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Johtamista on usein tutkittu rationaalisena, ajatteluun perustuvana toimintana. Sairaalas-
sa johtamisympäristö on melko kompleksinen: hallinnollinen näkökulma edellyttää sel-
keää organisaatio- ja johtamisrakennetta, asiantuntijaorganisaatio pikemminkin vuoro-
vaikutteista tiimijohtamista. Kriittinen tutkimus hakee uutta näkökulmaa asettaen tutki-
muskohteen uuteen kontekstiin, tässä tutkimuksessa uutena näkökulmana on johtamisen 
fyysinen ympäristö, sen merkitys johtamiselle ja johtajuudelle.  
 
Tämä tutkimus kohdistuu erityisesti sairaalatiloihin, sairaalassa toimivien johtajien nä-
kemyksiin siitä, millainen heidän oman työtilansa merkitys on johtamiselle. Kyseessä 
on laadullinen tutkimus, aineisto on kerätty teemahaastattelulla yliopistosairaalassa 
työskenteleviltä johtajilta ja analysoitu sisällönanalyysillä abduktiivista, teoriaohjaavaa 
analyysimenetelmää käyttäen.  
 
Materiaalisen ympäristön määrittelevät käsitteet tila, artefaktit, kehollisuus ja organisaa-
tioestetiikka. Lähtökohtaisesti me kaikki olemme kehollisia olentoja, joilla on oma his-
toria, kokemus elämästä ja ympäristöstä, johon olemme jatkuvassa yhteydessä kehom-
me ja aistiemme kautta. Fyysisen tilan rajat säätelevät rajojen sisällä tapahtuvaa toimin-
taa ja vuorovaikutusta, johon sosiaalinen sekä mentaalinen tila perustuu. Artefaktit luo-
vat merkityksiä tilalle, kuka tilaa käyttää tai kuka kuuluu joukkoon. Tila muokkaa teki-
jää, tekijä muokkaa tilaa, viimekädessä tilassa toimivat ihmiset tekevät tilan.  
 
Tutkimuksen tulosten mukaan johtajan työhön ja työtilaan kohdistuu ristiriitaisia odo-
tuksia: toisaalta avoimuuden ja läsnäolon, toisaalta yksityisyyden ja työrauhan odotus. 
Omaa työtilaa tarvitaan työrauhaa edellyttävien tehtävien takia, tila voi siis yhdistää tai 
erottaa, suojata tai paljastaa. Tila voi myös toimia vallan ja johtamisen välineenä. Tilan 
sijainti vaikuttaa sekä johtajan tavoitettavuuteen että ajankäyttöön. Laajojen työalueiden 
takia johtajan fyysisen työtilan sijainti ei koskaan ole täysin optimaalinen, siksi tilan on 
laajennuttava virtuaalitilaksi. Nykypäivän organisaation informaatioväylä, sähköiset 
kommunikaatiovälineet, osaltaan auttavat yhteisen sosiaalisen ja mentaalisen tilan luo-
misessa ja ylläpitämisessä.  
 
Johtaminen on tärkeä tukijärjestelmä organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi, siksi 
johtajien toimintaedellytykset on turvattava myös fyysisen toimintaympäristön osalta.   
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Critical theory is searching a new approach concerning to leadership and management. 
In this study the new approach is the meaning of the materiality, the spatial and embod-
ied aspects of leadership and management.  
 
The aim of the study was to find out, what kind of visions the managers working in a 
hospital have about the material environment of their job.  The study is based on quali-
tative research, empirical data has been collected via theme inquiries and analyzed using 
theory-building, abductive content analysis.  The conceptions referring the material en-
vironment in this study are space, artifacts, embodiment and organizational aesthetics. 
 
Conclusions: The managers had contradictory expectations for the work and space. 
From one side the expectation of openness, transparency and presence, on the other 
hand privacy, confidence and possibility to work in peace. The material environment, 
physical, concrete realities, as own room with its facilities, artifacts, enable managers do 
their job. Own room gives privacy when needed. The location of the room is crucial 
how much the manager is able to be present on the field.  
 
The manager needs appropriate material environment, including proper material and 
virtual facilities. Wide organizational field demands virtual management, not forgetting 
the meaning of embodied presence. 
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1 JOHDANTO
 
1.1 Tutkielman lähtökohdat 
 
Johtamisen materiaalinen, fyysinen ympäristö ja sen merkitys johtamiselle ja johtajuu-
delle on nousemassa esiin uutena tutkimusalueena eri tieteenaloilla. Materiaaliseen ym-
päristöön kuuluu esimerkiksi tila eri muodoissaan, artefaktit (kuten työssä tarvittavat 
välineet, työpuku, logo, omat esineet), kehollinen johtaminen ja organisaatioestetiikka. 
(Ropo ym 2002, Burrell & Dale 2003, Paalumäki 2004, Hansen ym 2007, Ropo & Sau-
er 2008, Salovaara 2011.) 
 
Johtaminen on perinteisesti määritelty rationaalisena, ajatteluun perustuvana toimintana 
ja ylivertaisena osaamisena, tietona ja taitona. Johtajuutta on romantisoitu niin, että 
kaikki se, mitä ei voida muuten selittää - hyvässä tai pahassa – riippuu johtamisesta. 
(Hansen ym. 2007, 545; Ropo & Sauer 2008, Salovaara 2011, 84.) Hyvästä johtajuudes-
ta on luotu monia eri teorioita. Johtajiin on liitetty jopa yli-inhimillisiä piirteitä ja johta-
jilla on oletettu olevan sellaisia synnynnäisiä ominaisuuksia, jotka tekevät heistä johta-
jia. (Juuti 2006, 158; Hansen ym. 2007, 548; Ropo & Sauer 2008, 469 - 470; Salovaara 
2011, 83 - 88.) Johtamisen materiaalinen, fyysinen ulottuvuus, on jäänyt vähemmälle 
huomiolle (Hansen ym. 2007, Ropo & Sauer 2008, Salovaara 2011, 95 - 97).  
 
Viime vuosina organisaation ja johtamisen tutkimuksessa on tapahtunut muutos kohti 
realistisempaa ja kompleksisempaa oletusta. Uusia avauksia organisaatioiden ja johta-
misen tutkimukselle on tuonut näkemys, että organisaatiot ovat historiallisesti muodos-
tuneita sosiaalisia yhteisöjä, joihin ympäristö vaikuttaa. (Hatch & Yanow 2003, 65 - 69; 
Tsoukas & Knudsen 2003, 10.) Myös johtamistutkimuksessa näkökulma on siirtynyt 
johtajan ominaisuuksiin tai johtamisessa käytettyihin toimintatapoihin keskittyvän tut-
kimuksen sijaan tutkimaan organisaation sosiaalisten suhteiden muotoutumista ja vai-
kutusta johtajan ja henkilöstön välisessä interaktiossa. (Hansen ym. 2007, 555; Salovaa-
ra 2011, 96.)  
 
Kriittinen tutkimus pyrkii haastamaan vallitsevan sosiaalisen todellisuuden tarjoamalla 
uusia, vaihtoehtoisia näkökulmia päätöksenteon ja uuden sosiaalisen todellisuuden ra-
kentumisen pohjaksi.  Tyypillisesti kriittinen tutkimus asettaa yksittäisen tutkimuskoh-
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teen uuteen kontekstiin, osaksi laajempaa kokonaisuutta. (Alvesson & Deetz 2000, Al-
vesson & Wilmott 2003, Cuba & Lincoln 2008, 257 - 263.) Tässä tutkimuksessa uutena 
näkökulmana on johtamisen materiaalinen, fyysinen ulottuvuus, tilan ja kehollisuuden 
merkitys johtamisessa (Hansen ym. 2007, Ropo & Sauer 2008). Rationaalisen toimin-
nan lisäksi johtamiseen sisältyy myös fyysinen ja sosiaalinen vuorovaikutus. Organisaa-
tion rakenne sekä konkreettiset fyysiset tilat vaikuttavat omalta osaltaan siihen, miten ja 
millainen vuorovaikutus johtajan ja alaisten välille muodostuu. (Burrell & Dale 2003, 
Dale 2005, Hansen ym. 2007.)  
 
Tilojen suunnittelu ei ole objektiivista, vaan jo suunnittelun lähtökohdat antavat merki-
tyksiä tiloille ja niiden sijoittumiselle toisiinsa nähden (Burrell & Dale 2003, Dale 
2005).  Tila voi yhdistää tai erottaa, suojata tai paljastaa, toimia vallan ja johtamisen 
välineenä. Tila on kehys, jonka sisällä toimivat ihmiset ja heidän välisensä vuorovaiku-
tus viime kädessä muokkaavat toiminnan sekä tilan sellaiseksi, kuin se on. (Burrell & 
Dale 2003, Dale 2005, Heiskanen 2007, Hansen ym. 2007.) Tilan eriytyminen tutki-
muksissa fyysiseen, sosiaaliseen ja mentaaliseen (Hernes 2004, 72) lisää ymmärrystä 
tilan moniulotteisuudesta. Verkostomainen tai fyysisesti hajautettu organisaatio asettaa 
omat haasteensa johtamiselle ja tiedonkululle organisaation sisällä, käsitystä tilasta on 
muuttanut myös tietoyhteiskunnan kehittyminen. Filosofinen pohdinta ajan ja tilan eril-
lisyydestä antaa vielä oman lisänsä näkökulmiin tilan monimuotoisuudesta. (Alvesson 
& Deetz 2000, Ropo & Parviainen 2001, Hernes 2004, Heiskanen 2007, Ropo & Sauer 
2008.)    
 
Organisaation sosiaalisissa suhteissa tulee tuntea ja tunnustaa myös kehollisuuden mer-
kitys. Ihminen ei ole vain järjellinen rationaalinen toimija, vaan kehollinen ympäristöä 
aistiva subjekti, joka tekee havaintoja kaikkiin aisteihin nojautuen. (Ropo & Parviainen 
2001, Paalumäki 2004, Dale 2005, Hansen ym. 2007, Ropo & Sauer 2008.) Olennainen 
osa kehollista johtamista on fyysinen ja sosiaalinen läsnäolo tai etäisyys. Kehollinen 
johtajuus rakentuu jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa, jolloin koke-
musten ja sosiaalisen kanssakäymisen kautta johtajalle karttuu jatkuvasti hiljaista tietoa. 
Voimakkaimmillaan kehollisuus on tilanteessa, jossa johtaja on fyysisesti sekä sosiaali-
sesti paikalla. Läsnäolon voi aistia muutenkin kuin näkemällä tai koskettamalla, se voi 
ilmetä jopa tuoksuna tai askeleiden ääninä käytävällä. (Ropo & Parviainen 2001, Ropo 
& Sauer 2008.) 
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Tilan ja sen sijainnin sekä toisaalta kehollisen ihmisen merkitys organisaation toimin-
nan ja johtamisen näkökulmasta on kiinnostava ja haastava. Sosiaalinen vuorovaikutus 
sekä johtajan että alaisten välillä on merkityksellistä, siinä suhteessa vaikuttavat sekä 
organisaation luomat puitteet että jokaisen oma persoona. (Burrell & Dale 2003, Paalu-
mäki 2004.) 
 
Tämä tutkimus kohdistuu sairaalatiloihin ja erityisesti sairaalassa toimivien johtajien 
näkemyksiin siitä, miten heidän oma työtilansa on yhteydessä johtamiseen. Sairaalassa 
toimivien johtajien työalueet ovat laajoja, käsittäen oman fyysisen työtilan lisäksi osas-
ton, osastoryhmän, klinikan, klinikkaryhmän tai koko tulosyksikön sidosryhmineen. 
Tässä työssä huomio kiinnitetään johtamisen materiaaliseen ympäristöön, erityisesti 
johtajan omaan työtilaan. Tutkimuksessa käytän johtajan työtilasta jatkossa myös käsit-
teitä tila ja työympäristö. 
 
Materiaalista ympäristöä määrittävät käsitteet tila, artefaktit, kehollisuus ja estetiikka, 
jotka muodostavat tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen.  Näistä materiaalisuuden 
muodoista on jo löydettävissä tutkimusta, vaikkakin eri tieteenaloilta, kuten kauppatie-
teet (Ropo ym. 2002, Paalumäki 2004, Hansen ym. 2007, Ropo & Sauer 2008, Salovaa-
ra 2011), arkkitehtuuri (Dale & Burrell 2002, Burrell & Dale 2003, Hancock & Spicer 
2011) ja sosiaali- ja terveystieteet (Pearson ym. 2001, Hartikainen 2009).   
 
Nykyisessä modernissa sairaalarakentamisessa suunnittelun lähtökohtana on toiminta, 
toimintaa kuvaavat prosessit, joiden sujuvuuden kannalta tiloja suunnitellaan. Sairaala 
suunnitellaan mahdollisuuksien mukaan muuntojoustavaksi, jolloin erilaiset toimintayk-
siköt voivat käyttää tiloja. Sairaalassa voi olla poliklinikka-, päiväsairaala-, vuodeosas-
to-, valvonta- ja toimenpideyksiköitä sekä erityistiloja esimerkiksi infektiopotilaille. 
Tilojen sijoittelun lähtökohtana yksiköissä ovat ydin- ja tukitoimintojen prosessit. Ydin-
toimintaa sairaalassa on potilastyö, tukitoimintoja mm apteekki- ja logistiikkatoiminta 
sekä laitoshuolto. Sairaalassa sijaitsee myös useiden eri organisaatiotasoilla toimivien 
esimiesten työtiloja. Sairaalarakennus, jossa kliinisen toiminnan lisäksi työskentelee 
organisaation eri tasoilla toimivia esimiehiä, on sen tähden mielenkiintoinen kohde tilan 
ja johtamisen välisen suhteen tutkimukselle. 
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Sairaalassa johtamisympäristö on melko kompleksinen. Hallinnollinen näkökulma edel-
lyttää selkeää organisaatio- ja johtamisrakennetta, byrokratiaa (Juuti 2003, 38; Weber 
2004, Taylor 2004, Meier & Hill 2005, Salminen 2005), terveydenhuollolle ominainen 
asiantuntijaorganisaatio taas paremminkin kollegiaalista hallintomallia, vuorovaikutteis-
ta tiimijohtamista (Salminen 2005). Terveydenhuollon organisaatioissa johtamista eri 
näkökulmista on tutkittu varsinkin osastonhoitajien ja ylihoitajien osalta, jonkin verran 
tutkimusta löytyy myös lääkärijohtamiseen kohdistuen (Vuori 2007, Vuorinen 2008). 
Materiaalisen tilan merkitystä johtamiselle terveydenhuollossa sen sijaan on tutkittu 
vasta vähän.  
 
Suomessa johtamisen materiaalisia ilmiöitä on tutkittu lähinnä kauppatieteiden puolella, 
Suomen Akatemian rahoittamana esimerkiksi Tampereen yliopistossa on meneillään 
”Johtajuuden tilat" – tutkimusprojekti.  Tätä aihetta sivuaa myös Itä- Suomen yliopis-
tossa toteutettu Suomen Akatemian rahoittama ”Hyvinvoinnin rakentuminen vanhus-
palveluissa. Organisaatio, muotoilu ja johtaminen avaintekijöinä” – tutkimushanke, 
(Hujala ym. 2013), johon pro gradu - tutkielmani aiheeltaan liittyy. Tutkimukseni kuu-
luu terveyshallintotieteen alaan, hyödyntäen monitieteistä johtamisen, organisoinnin, 
talouden ja politiikan tietoperustaa. (Sinkkonen & Kinnunen 1999, Vuori 2007.) 
 
Johdannossa esittelen tutkimuksen lähtökohdat sekä tutkimustehtävän ja tutkimuskysy-
mykset. Luvussa kaksi määrittelen tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen, keskeiset 
käsitteet, jotka määrittävät tässä tutkimuksessa johtamisen materiaalista ympäristöä. 
Ilmiötä kuvaavia keskeisiä käsitteitä ovat tila, artefaktit, kehollisuus ja organisaatioeste-
tiikka, joista aikaisempaa tutkimusta löytyy esimerkiksi kauppatieteiden, arkkitehtuurin 
sekä sosiaali- ja terveystieteiden näkökulmasta. Luvussa kolme käsittelen tutkimuskoh-
detta, empiiristä tutkimusaineistoa, kuinka aineisto on kerätty, käsitelty ja analysoitu. 
Tuloksia esittelen luvussa neljä. Tämän tutkimustyön prosessia ja tuloksia johtopäätök-
sineen tarkastelen luvussa viisi.  
 
Tuloksia voi hyödyntää jatkossa uusien sairaalatilojen suunnittelussa ja sairaalatyöyh-
teisöjen toiminnan kehittämisessä. 
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1.2 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymys 
 
Tutkimustehtävänäni oli tutkia organisaation materiaalista maailmaa, fyysisen tilan ja 
kehollisuuden yhteyksiä johtamiseen sairaalaorganisaatiossa.  Tämä tutkimus kohdistuu 
erityisesti sairaalassa toimivien johtajien näkemyksiin siitä, miten heidän oma materiaa-
linen työtilansa on yhteydessä johtamiseen. 
 
Tutkimuskysymys on:  
 
Millaisia näkemyksiä johtajilla on materiaalisen työympäristön merkityksestä johtami-
selle? 
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2 JOHTAMISEN MATERIAALINEN YMPÄRISTÖ  
 
2.1 Johtamisen haasteita terveydenhuollon organisaatioissa 
 
Johtamistutkimus on kohdistunut perinteisesti johtamistoimintaan, johtajuuteen tai joh-
tajan ominaisuuksiin. Johtaminen on määritelty rationaalisena, ajatteluun perustuvana 
toimintana ja ylivertaisena osaamisena, tietona ja taitona. Johtajuutta on romantisoitu ja 
johtajilla on oletettu olevan sellaisia synnynnäisiä ominaisuuksia, jotka tekevät heistä 
johtajia. (Juuti 2006, 158; Hansen ym. 2007, 548; Ropo & Sauer 2008, 469 - 470.)  
Klassiset organisaatio- ja johtamisnäkemykset ovat rakentuneet tayloristisista tehok-
kuuden tavoittelun ajatuksista ja toisaalta weberiläisistä rationaalisuuden tavoittelun 
näkökulmista (Juuti 2003, 38; Weber 2004, Taylor 2004, Meier & Hill 2005). Mary 
Parker Follett (1949) jo aikanaan esitti työn organisointia niin, että ihmiset voivat itse 
suunnitella ja valvoa työtään sekä seurata työnsä tuloksia. Tällainen toimintatapa luon-
nollisesti edellyttää työn tekijöiltä korkeaa osaamista ja sitoutumista. (Juuti 2006, 76; 
Follet 1949, Wheelock & Callahan 2006.) Nämä johtamisnäkemykset vaikuttavat taus-
talla, kun uusia teorioita on luotu ja johtamista tutkittu eri näkökulmista.  
 
Kriittinen tutkimus pyrkii haastamaan vallitsevan sosiaalisen todellisuuden tarjoamalla 
uusia, vaihtoehtoisia näkökulmia (Alvesson & Deetz 2000, Alvesson & Wilmott 2003, 
Cuba & Lincoln 2008, 257 - 263). Aikaisemmin organisaatioita pidettiin rationaalisesti 
suunniteltuina systeemeinä, nykyisin lähtökohta on se, että organisaatiot ovat historialli-
sesti muodostuneita sosiaalisia yhteisöjä, joihin ympäristö vaikuttaa. (Hatch & Yanow 
2003, 65 - 69; Tsoukas & Knudsen 2003, 10.)  Tämä on tuonut myös johtamistutkimuk-
seen uuden näkökulman, tutkimuksen kohteena on johtajan ominaisuuksien tai johta-
mismenetelmien sijaan organisaation sosiaalisten suhteiden merkitys johtamiselle (Sa-
lovaara 2011, 96, 115 - 116). Kuvio 1 osoittaa, miten Hansen työryhmineen (2007) on 
kuvannut tutkimuskohteen muutosta johtamistutkimuksessa.  
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Johtamistutkimus ennen ja nyt
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KUVIO 1. Tutkimuskohteen muutos johtamistutkimuksessa. Kuvio mukaellen Hansenin työ-
ryhmineen esittämää kuviota ”Leadership Research Then and Now” (Hansen ym. 2007, Salo-
vaara 2011, 96) 
 
Tasapainoiset valta- ja vastuusuhteet auttavat lisäämään organisaation tehokkuutta. Se 
edellyttää vallan, vastuun ja johtajuuden delegointia ja samalla tehokasta itsekontrolli-
järjestelmää, jolloin johtaminen on tukijärjestelmä, jonka avulla organisaation voimava-
rat hyödynnetään ja tavoitteet saavutetaan. (Markkula 2011.)  Pauli Juuti (2006) toteaa-
kin monien nykyisten organisaatioiden muodostuneen asiantuntijavaltaisiksi verkostoik-
si tai virtuaalisiksi organisaatioiksi, joissa esimiehet ovat ensisijaisesti ihmisten toimin-
taa tukevia onnistumisen mahdollistajia 
 
Sairaalassa, kuten yleensäkin terveydenhuollon organisaatioissa, johtamisympäristö on 
melko kompleksinen. Hallinnolliselta kannalta katsottuna toiminnan sujuminen vaatii 
selkeää organisaatio- ja johtamisrakennetta, byrokratiaa, tayloristisista tehokkuuden ja 
weberiläistä rationaalisuuden tavoittelua (Juuti 2003, 38; Weber 2004, Taylor 2004, 
Meier & Hill 2005, Salminen 2005.) Toisaalta terveydenhuollon organisaatio on asian-
tuntijaorganisaatio, jossa voi paremmin toimia yhteistoiminnallinen, kollegiaalinen hal-
lintomalli, jossa johtaminen on koordinoivaa tiimijohtamista (Salminen 2005).  Tervey-
denhuollossa johtamistyö kohdistuu parhaimmillaan asiantuntijoiden työn organisoin-
tiin, koordinointiin ja valtuuttamiseen toimimaan potilaan parhaaksi (Vuorinen 2008, 
26).  Johtamista terveydenhuollon organisaatioissa tutkineet Juha Kinnunen ja Jari Vuo-
ri (2007) ovat päätyneet siihen tulokseen, että yhtä ainoaa kaikkiin johtamistilanteisiin 
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sopivaa mallia ei terveydenhuollossakaan ole mahdollista löytää. Yhtenä vaihtoehtona 
he esittelevät holistista johtamiskulttuuria, johtajan kontekstisidonnaista tarkasteluta-
paa, jonka mukaan johtaja valitsee tietynlaisen suhtautumistavan työyhteisöönsä ja or-
ganisaatioonsa joko tietoisesti tai tiedostamattaan sen mukaan, miten hän tulkitsee ym-
päröivää kulttuuria, työyhteisön sosiaalisia suhteita ja ajattelumalleja. (Kinnunen & 
Vuori 2007, 192 - 217.)  
 
Kompleksinen johtamisympäristö asettaa haasteita itse johtamistyölle. Ihmisten johta-
minen (leadership) ja asioiden johtaminen (management) eivät ole selkeästi erotettavis-
sa, vaan johtajuuteen vaikuttaa asiayhteys, konteksti, kulttuuri, toimintaympäristö, jossa 
johtaminen tapahtuu. (Hansen ym. 2007, Vuori 2007.)   Yhtenä vähemmän huomiota 
saaneena osana johtamisessa on sen materiaalinen ympäristö, johon kuuluvat tila, arte-
faktit, kehollisuus ja organisaatioestetiikka.  Nämä käsitteet muodostavat tässä tutki-
muksessa teoreettisen viitekehyksen, jonka kautta tutkin materiaalisen ympäristön mer-
kitystä johtamiseen.  
 
2.2 Tilan monet muodot 
 
Tila on monimerkityksinen käsite. Tilaa ovat tutkineet monet eri tieteenalat omista nä-
kökulmistaan, esimerkkeinä maantiede, arkkitehtuuri ja kaupunkisuunnittelu. Tutki-
muskohteina ovat myös olleet tilan ja kontrollin tai tilan ja vallan suhteet, tilan merkitys 
organisaation rakenteelle ja vuorovaikutukselle. (Burrell & Dale 2003, Hernes 2004, 
Dale, 2005, Heiskanen 2007.) Sari Rissanen (2013) on tutkinut tilojen yhteyttä hyvin-
vointiin. Tunnusomaisia piirteitä tilalle ovat muuntuvuus ja toisaalta rajat (Hernes 2004, 
Heiskanen 2007). Rajojen avulla tila on paikannettavissa. Rajat myös erottavat tilan 
ympäristöstään, tila muuttuu ja muovautuu rajojen sisällä. Tilat voivat olla fyysisiä, 
mentaalisia tai sosiaalisia. (Burrell & Dale 2003, Hernes 2004, Dale 2005, Heiskanen 
2007.)   
 
Tor Hernesin (2004) tulkitsema Henri Lefebren (1991) teoria on kytkenyt yhtenäiseen 
kehykseen (Taulukko 1) tilan fyysiset (materiaalinen puoli), sosiaaliset (sosiaaliset suh-
teet) ja mentaaliset (teorian ja merkitysten maailma) aspektit. (Hernes 2004, Dale 2005, 
Heiskanen 2007.) Fyysiset tilat ovat konkreettisia rakenteita, jotka säätelevät työtä ja 
vuorovaikutusta.  Sosiaalinen tila saa alkunsa vuorovaikutuksesta ja se ylläpitää ja uu-
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sintaa itseään. Se on suhteiden verkosto, joka määrittelee jäsenyyden ja normit, joiden 
mukaan toimitaan. Mentaalinen tila on ajattelun maailma, yhteinen ymmärrys asianti-
loista. Inhimillinen läsnäolo on sosiaalisen sekä mentaalisen tilan välttämätön edellytys, 
vaikkakin läsnäolo voi olla fyysinen, virtuaalinen tai kuviteltu. (Hernes 2004, Heiska-
nen 2007.) 
 
 
TAULUKKO 1. Tilan kolme ulottuvuutta 
Tila on monimerkityksinen käsite, joka voidaan käsittää kolmitahoisena ulottuvuutena: fyysi-
nen, sosiaalinen ja mentaalinen. (Hernes 2004, 72, oma suomennos.)  
 
Tila  Fyysinen  Sosiaalinen  Mentaalinen 
         
esim  
fyysiset tilat,  
budjetti  
luottamus, iden-
titeetti  tieto, tarkoitus 
  työvuorot,säännöt 
lojaalius, riippu-
vuus  
strategia, oppimi-
nen 
    käyttäytymisnormit     
         
peruselementti näkyvät rakenteet sosiaaliset suhteet  ajatukset, arvot  
         
keinot  säännöt  läsnäolo   vihje  
         
rajojen määrit-
tely luvallinen  sallittu   mahdollinen 
 
 
Organisaatioteorioissa tila käsitetään yleensä konkreettiseksi kokonaisuudeksi, jolla on 
konkreettiset rajat, kuten esimerkiksi seinät, jotka rajoittavat vapaata liikkumista ja pää-
syä sisään ja ulos. Viime aikoina organisaation materiaalinen tila on laajentunut käsit-
tämään myös sähköisen viestinnän, joka säätelee paitsi sitä, kuka saa tietoa, myös sitä, 
millaista tietoa ja missä laajuudessa se eri viestinten kautta kulkee. Kolmas fyysisen 
tilan muoto ilmenee muodollisina sääntöinä, suunnitelmina sekä tehtävien ja resurssien 
jakautumisena. Tätä fyysisen tilan muotoa käsitellään ehkä eniten johtamiskoulutukses-
sa, koska se vaikuttaa johtamistoimintaan erilaistumisen ja integraation mekanismien 
kautta. (Hernes 2004, 85 - 86.) 
 
Sääntöjen käsitteleminen tilana saattaa vaikuttaa hieman oudolta. Organisaation johta-
minen ja toiminta perustuu kuitenkin pitkälti erilaisiin sääntöihin, jotka määrittelevät 
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toimivaltaa ja vastuuta rajaten näin tilan, jonka puitteissa organisaatiossa eri tasoilla 
toimitaan. Käytännöllisellä tasolla esimerkkinä voi olla palo- ja pelastautumissuunni-
telma, joka kertoo, miten tilassa tulee toimia, mihin tulee mennä, jos syttyy tulipalo. 
Yleisemmällä tasolla ajatellen säännöt rajaavat tilan, jonka sisällä voi / saa toimia itse-
näisesti. Muun muassa budjetti asettaa johtajalle tai yksikölle rajat, jonka sisällä voi 
tehdä toimintaa koskevia päätöksiä. (Hernes 2004, 85 - 86.) 
 
Tila tarkoittaa tässä tutkimuksessa konkreettista tilaa, elämismaailmaa, jossa ihmiset 
ovat toimivia ja kokevia subjekteja.  Tila on sosiaalinen ja edustuksellinen, se on tuotet-
tu sosiaalisesti, luotu aktiivisesti ja viime kädessä sosiaaliset suhteet luovat tilan. Tila 
muokkaa tekijää, statusta ja toisaalta tekijä muokkaa tilaa, tilassa työskentelevät ihmiset 
tekevät tilasta sen, mikä se on. (Burrell & Dale 2003, Paalumäki 2004, 150; Heiskanen 
2007.) Aistiemme kautta olemme kytkettyinä ympäröivään tilaan, siten suhde tilaan on 
vuorovaikutteinen, tila tekee mahdolliseksi ihmisenä olemisen ja toisaalta tila on ole-
massa ennen kaikkea tilassa toimivien ihmisten tulkinnan kautta. Se on paikka, johon 
ihminen liittää merkityksiä elämismaailmastaan ja johon hän kiinnittyy elämisen ja ko-
kemusten kautta. Tällaisia merkityksellisiä paikkoja voivat olla esimerkiksi koti tai työ-
paikka. (Paalumäki 2004, 170; Twigg 2004, Saarikangas 2006.) Tämä tila voi siis kui-
tenkin olla fyysinen, sosiaalinen tai mentaalinen tai kaikkea yhdessä.  
 
Ajan ja paikan merkitys on muuttunut tietoyhteiskuntakehityksen mukana. Sen seura-
uksena on syntynyt uudenlaisia mahdollisuuksia järjestää toimintoja ajasta ja paikasta 
riippumatta. (Tuomi 2001, 28.) Tietoyhteiskuntakehitykseen liittyvät työelämän kehi-
tyspiirteet, esimerkiksi tiimityö, projektityö, etätyö ja organisaatiorajat ylittävä työ, ovat 
tehneet tilakysymyksestä entistä keskeisemmän ja haastavat uudenlaiseen ajatteluun 
myös tilaa koskien.  On selvitettävä, millaista materiaalista tukea tarvitaan verkosto-
maisille suhteille työorganisaatiossa ja miten ihmiset selviävät uusissa sosiaalisissa ase-
telmissa. (Ropo & Parviainen 2001, Hernes 2004, Heiskanen 2007, Ropo & Sauer 
2008.) 
 
2.3 Artefaktit luovat merkityksiä  
 
Artefakti on ihmisen luoma asia, konkreettinen, ihmisen olemukseen liittyvä tai toisaal-
ta ympäristöön liittyvä esine, kuten rakennus, liikemerkki, nimi, logo painettuna johon-
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kin tai esimerkiksi henkilökunnan työpuku. Kuten Mary Jo Hatch ja Dora Yanow 
(2003, 66 - 67) osoittavat, artefaktien merkitys perustuu tai projisoituu niiden luojaan, 
vaikkakin merkitys voidaan päätellä epäsuorasti tutkimalla kyseisiä artefakteja. Esimer-
kiksi Anni Paalumäen (2004) väitöskirjassa ”Keltaisella johdetut” organisaation logossa 
ja tunnusvärinä oleva keltainen yhdistettiin jo yleiselläkin tasolla organisaatioon sekä 
sen johtajaan. Myös asiakkaat olettivat kyseisen organisaation jäsenten pukeutuvan kel-
taiseen, muihin väreihin pukeutuminen aiheutti hämmennystä ja epävarmuutta asiak-
kaassa. (Paalumäki 2004, 171 - 176.)  Artefaktit siis rakentavat ja tekevät näkyväksi 
tietämystä organisaatiosta, artefaktit määrittelevät, kuka kuuluu joukkoon (Bechky 
2008, Hartikainen 2009). 
 
Koska sosiaalinen dynamiikka kuuluu olennaisesti materiaalisiin objekteihin, niiden 
tehtävä on enemmän sosiaalinen kuin tekninen. Artefaktien avulla voidaan tutustua or-
ganisaation sisäiseen dynamiikkaan. (Burrell & Dale 2003, 180.)  Organisaation fyysi-
set ilmenemismuodot, artefaktit, muokkaavat toimijoiden identiteettiä ja vuorovaiku-
tuksessa syntyvää yhteisyyden tunnetta sekä tekevät organisaation toimijat näkyväksi 
ulospäin (Paalumäki 2004, 171). Näennäisesti pienet seikat tai esineet voivat olla mer-
kityksellisiä omalle identiteetille tai oman tilan mieltämiselle. Esimerkiksi henkilökun-
nan työasut koulutusta ilmaisevine nimikyltteineen kertovat itse kunkin asemasta am-
matillisessa hierarkiassa ja toisaalta erottavat henkilökunnan asiakkaista. (Pearson ym. 
2001, Bechky 2008, Hartikainen 2009.)  Erottautumalla muista ei pelkästään leimaudu-
ta omaksi joukoksi vaan rakennetaan myös omaa identiteettiä. Näkyvät artefaktit voivat 
siis toimia myös vallan välineenä. (Martin 2002, Bechky 2008.) 
 
Organisaation nimi, logo ja toimitilat ovat kolme keskeistä artefaktia, joiden kautta or-
ganisaation identiteettiä voidaan rakentaa ja luoda kuva yrityksen olemuksesta ja ihmis-
ten välisestä yhteenkuuluvuudesta (Paalumäki 2004, 204). Informaatio- ja kommuni-
kaatiotekniikan kehittymisen mukana tullut muutos tilan käsitykseen on muuttanut 
myös organisaatioiden muotoa. Artefaktien merkitys organisaatioon kuulumisen tun-
nusmerkkeinä onkin kasvanut, koska symbolit, kieli ja viestintä ovat myös vallankäytön 
ja merkityssisällön luomisen välineitä. (Juuti 2006, 200.)  
 
Symboliset ja kulttuuriset tuotteet ovat merkityksellisiä johtamisen välineitä, kun niiden 
avulla liitetään koettu ja tuttu tuntemattomaan ja näin mahdollistetaan ihmisten käsitys-
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ten muuttuminen (Juuti 2006, 200). Artefaktit vaikuttavat organisaation jäseniin ja hei-
dän käyttäytymiseensä niin, että artefaktien arkipäiväistymisen myötä johtamisen kohde 
ei enää edes huomaa olevansa vaikuttamisen kohteena (Paalumäki 2004, 175). Merkit, 
värit ja tilan eri elementit voivat olla esillä muistuttamassa yrityksen arvoista ilman, että 
siihen enää kiinnitetään huomiota. Kulttuurisessa tulkitsemisen prosessissa merkitykset 
eivät muodosta pysyvää järjestelmää, vaan ovat jatkuvassa liikkeessä. Sosiaalinen iden-
titeetti rakentuu materiaalisten objektien kautta, niiden avulla voidaan osoittaa jatkuvas-
ti muuttuvan tilan rajat. (Burrell & Dale 2003, Hernes 2004, Dale 2005, Bechky 2008.) 
Työpaikan fyysinen tila ja tavarat ovat organisaation jäsenelle arjen merkkejä, osa arki-
elämää. Se ei kuitenkaan tarkoita, että ne ovat merkityksettömiä. Artefaktejahan ovat 
myös työnantajan omistamat virtuaalijohtamiseen tarvittavat työvälineet, kuten tietoko-
ne ja matkapuhelin, joiden avulla mahdollistetaan toiminta organisaatiossa.  Eri näkö-
kulmista katsottuna sama tila tai esine voi herättää erilaisia ajatuksia, sisältää eri merki-
tyksiä. (Paalumäki 2004, 149.) 
 
2.4 Kehollisuus johtamisessa 
 
Kehoa (body) ja kehollisuutta (embodiment) on tutkittu mm sosiaali- ja terveydenhuol-
lon puolella. Tutkimuskohteena on ollut itsemääräämisoikeus omasta kehosta (Tedre 
1999, Rosqvist 2003), oma identiteetti ja miten omaa identiteettiä voidaan vahvistaa tai 
heikentää myös ympäröivän tilan ja artefaktien kautta (Dale 2005, Hartikainen 2009). 
Tutkimuksissa on käsitelty eri näkökulmista ihmisen fyysistä kehoa, ruumista, konk-
reettista kosketusta ja kokemista (Routasalo 1997, Martin 2002). Jokaisella ihmisellä on 
oma tila, näkymätön rajavyöhyke, jonka ylittäminen voi tuntua ihmisestä epämiellyttä-
vältä (Rosqvist 2003). Hoito- ja hoivatyössä joudutaan kuitenkin usein rikkomaan ihmi-
sen identiteetin ja ruumiin rajoja. Rajojen rikkominen on aina myös vallan käyttöä. 
(Martin 2002, 869 – 870.) Kosketettaessa toista ihmistä, ylitetään raja ja astutaan ihmi-
sen henkilökohtaiselle vyöhykkeelle, jota tulee kunnioittaa (Tedre 1999, Rosqvist 2003, 
Dyer ym. 2008). 
 
Keho liittyy voimakkaasti myös jokaisen omaan identiteettiin. Kehollinen identiteetti 
muotoutuu paitsi jokaisen omassa mielessä, myös ympäristön muovaamana. (Martin 
2002, Dale 2005, Hartikainen 2009.) Kehollisuus (embodiment) käsitteenä sisältää pait-
si ihmisen ruumiillistuman, ilmentymän, myös ihmisen sosiaalisen ulottuvuuden, mikä 
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ilmenee monin tavoin ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa. Ihmisen olemassaolo on 
sekä aineellista että sosiaalista. (Dale 2005.) Patricia Yancey Martin (2002) ja Anne 
Hartikainen (2009) ovat tutkineet, kuinka esimerkiksi vaatetus vaikuttaa identiteettiin.  
Potilasvaatteet häivyttävät henkilön oman identiteetin ja muokkaavat uutta, toisten poti-
laitten kanssa samaan ryhmään kuulumisen identiteettiä tai toisaalta hoitohenkilökunnan 
työpuku muokkaa hoitajan tai lääkärin työtakki lääkärin identiteettiä ja roolia.    
 
Suomen kielelle käännettynä käsitteenä englannin sana ”embody” on monimerkityksi-
nen.  Sillä on voitu tarkoittaa kehollistamista, ruumiillistamista, jollekin muodon anta-
mista tai sisäistämistä. Tutkimissani artikkeleissa käsite ”embodied knowledge” on tar-
koittanut kokemuksen kautta syntynyttä, sisäistettyä tietoa tai tietämystä, jota voi kutsua 
myös hiljaiseksi tiedoksi. (Burrell & Dale 2003, Dale 2005, Hansen ym. 2007.) Keholli-
suuteen sisältyykin olennaisena osana hiljainen tieto. Hiljaisen tiedon syntyminen edel-
lyttää fyysistä läsnäoloa, kosketusta, opastusta ja aistien kautta saatavaa havaintoa, mikä 
syntyy jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympäristön kanssa (Blackler 1995, 1024).  Ikujiro 
Nonakan ja Noboru Konnon (1998) mukaan esimerkiksi Japanissa monet pitävät tietoa 
ensisijaisesti hiljaisena tietona, jota on vaikea tehdä näkyväksi tai kuvata. Hiljainen tieto 
on erittäin henkilökohtaista ja vaikeaa saattaa sellaiseen muotoon, että sen voi jakaa 
toisten kanssa. Subjektiiviset näkemykset, intuitio tai aavistukset sisältyvät tähän tiedon 
muotoon. Hiljainen tieto on rakentunut sisään yksilön toimintaan ja kokemukseen sa-
moin kuin ihanteisiin, arvoihin ja tunteisiin. Hiljainen tieto siis on osittain jokaisen 
omaa elämän kokemusten ja sosiaalisen vuorovaikutuksen tuottamaa historiaa, osittain 
ymmärrystä toisen historiasta. (Dale 2005, Hansen ym. 2007, Ropo & Sauer 2008.)   
 
Kehollisessa johtajuudessa huomioidaan ihminen fyysisenä, psyykkisenä ja sosiaalisena 
kokonaisuutena. ”Sosiaalinen” voidaan ymmärtää havaintona, ajatuksellisena toiminta-
na, jolla ihmiset vaikuttavat toisiinsa. (Dale 2005, 655 - 657.) Se voi myös merkitä es-
teettistä perspektiiviä organisaatioon, filosofista ymmärrystä tietämisen eri lajeista. Ke-
hollisuuden merkitys tulee tuntea ja tunnustaa myös organisaation sosiaalisissa suhteis-
sa; ihminen ei ole vain järjellinen rationaalinen toimija, vaan kehollinen ympäristöä 
aistiva subjekti, joka tekee havaintoja kaikkiin aisteihin nojautuen. (Ropo & Parviainen 
2001, Paalumäki 2004, Hansen ym. 2007, Ropo & Sauer 2008.)  
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Olennainen osa kehollista johtamista on fyysinen ja sosiaalinen läsnäolo tai etäisyys. 
Kehollinen johtajuus rakentuu jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa, jol-
loin kokemusten ja sosiaalisen kanssakäymisen kautta johtajalle karttuu jatkuvasti hil-
jaista tietoa. Voimakkaimmillaan kehollisuus on tilanteessa, jossa johtaja on fyysisesti 
sekä sosiaalisesti paikalla. Läsnäolon voi aistia muutenkin kuin näkemällä tai kosketta-
malla, se voi ilmetä vaikkapa tuoksuna tai askeleiden ääninä käytävällä. (Ropo & Par-
viainen 2001, Ropo & Sauer 2008.) 
 
Vuorovaikutteinen johtajuus toimii myös niin sanotussa jaetussa johtajuudessa, jota 
toteutetaan usein asiantuntijaorganisaatioissa. Toiminnan eri vaiheissa eri henkilöt ovat 
vastuussa siitä, että kokonaisuus toimii, mutta jaetussa johtajuudessakin vastuu koko-
naisuudesta säilyy johtajalla. (Hansen ym. 2007, Vuori 2007, Salovaara 2011, 89.)  Ke-
holliseen johtajuuteen sisältyvä odotus johtajan läsnäolosta muuttaa merkitystään, kos-
ka sähköisen tiedonvälityksen avulla johtaja voi olla läsnä, osana tiimiä, vaikka fyysi-
sesti olisikin muualla (Tuomi 2001). Välittömän kontaktin saamiseen tai ohjeistuksen 
perillemenoon ei välttämättä enää tarvita fyysistä paikallaoloa, koska asiat voidaan hoi-
taa sähköisesti. (Ropo & Parviainen 2001, Hernes 2004, Heiskanen 2007, Ropo & Sau-
er 2008.)  Keholliselle johtamiselle tämä on haaste; kuinka kehollinen johtaminen mää-
rittyy muuttuvassa ajan ja paikan erillisyyden tilassa? Johtamistutkimuksessa on vielä 
melko vähän kiinnitetty huomiota siihen, että jokainen ihminen on kokonainen persoo-
na, jolla on oma historia, oma eletty elämä kokemuksineen ja oma keho, jotka kaikki 
vaikuttavat siihen, miten ihminen kokee ympäröivän maailman ja reagoi siihen, miten 
hän on fyysisessä ja sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa. (Juuti 2006, 
158; Hansen ym. 2007, Ropo & Sauer 2008.)  
 
2.5 Johtamisen estetiikka 
 
Estetiikka tuo useimmiten mieleen kysymykset kauneuden olemuksesta sekä esteettisen 
arvottamisen perusteista (Martin 2002, Hansen ym. 2007). Kreikan kielen sana ”aist-
hesis” viittaa mihin hyvänsä aistien tuomaan kokemukseen riippumatta siitä, onko ko-
kemus aistillinen, aisteihin vetoava, vai taiteellinen (Hansen ym. 2007). Organisaation 
esteettinen luonne ilmenee sen jäsenten toiminnan esteettisyydessä, kuinka sujuvasti ja 
laadukkaasti jokapäiväiset tehtävät tulevat tehdyksi. Yhtenä estetiikan muotona voidaan 
myös pitää kokemuksen kautta saatua hiljaista tietoa. (Martin 2002, Hansen ym. 2007.) 
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Hiljaista tietoa on kahta ulottuvuutta, ensinnäkin tekninen ulottuvuus, joka ohjaa sellais-
ta tiedollista henkilökohtaista taitoa ja osaamista, jota kuvataan termillä tietotaito 
(”know-how”). Toinen on kognitiivinen ulottuvuus, joka koostuu uskomuksista, ihan-
teista, arvoista ja ajattelumalleista, mitkä ovat syvästi juurtuneet meihin ja mitä usein 
pidetään itsestään selvinä. Juuri tämä hiljaisen tiedon kognitiivinen ulottuvuus muokkaa 
tapaa, jolla katsomme maailmaa. (Nonaka & Konno 1998.) 
 
Esteettisen toimintatavan ilmenemismuotoja ovat puhetapa, kuuntelu, katse, kosketus. 
Myös tunteita ja tuntemuksia pidetään tärkeinä tietämisen lähteinä. (Hansen ym. 2007, 
Ropo & Sauer 2008.) Organisaation jäsenillä saattaa olla yhteinen, sanaton, vahva ko-
kemus organisaation ilmapiiristä.  Tietyssä organisaatiossa toimiville ihmisille saattaa 
muovautua sille yhteisölle tyypillisiä arvoja, normeja ja oletuksia, jotka vuorostaan 
muovaavat yhtenäisiä ajattelu- ja toimintamalleja. (Harding 2002, Juuti 2003, 72; Paa-
lumäki 2004, 175.) Olennaista on jokapäiväisestä työstä kertyvä kokemus ja tieto. Täy-
tyy olla läsnä tilanteessa ymmärtääkseen, ”millaista se on kokea”, eli esteettinen tieto 
edellyttää henkilökohtaisen kokemuksen kautta saatua, elämyksellistä tietoa. (Hansen 
ym. 2007, Ropo & Sauer 2008.) Esteettinen tieto koostuu siis eletyn elämän, kokemus-
ten ja tunteiden kautta kerätystä kokemusperäisestä tiedosta (Dale 2005, Hansen ym. 
2007).  
 
Tässä työssä estetiikka käsitetään konkreettisen tilan, työn ja toiminnan estetiikaksi, 
erityisesti johtamisen ja toiminnan kannalta (Ropo ym. 2002, Paalumäki 2004). Johta-
misen estetiikka on ainakin kaksimerkityksistä: toisaalta rationaalista ja rakenteellista, 
selkeyteen ja järjestykseen pyrkivää geometrista kauneutta (beauty of geometry), toi-
saalta arkisissa vuorovaikutussuhteissa rakentuvaa, kehollisuuden tunnustavaa eletyn 
elämän kauneutta (beauty of living body) (Ropo & Parviainen 2001, Ropo ym. 2002). 
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3 AINEISTO JA MENETELMÄT 
 
3.1 Tutkimusmenetelmän valinta  
 
Laadullisen tutkimuksen avoin ja joustava luonne on tuonut aikaisempaan johtamistut-
kimukseen uusia näkökulmia ja sen avulla on myös päästy nopeasti tutkimaan uusia 
johtamisen muotoja, kuten virtuaalinen johtajuus ja ympäristöjohtaminen, toteaa Alan 
Bryman (2004) laadullista johtamistutkimusta koskevassa katsauksessaan. Laadullinen 
tutkimus on rohkaissut kyseenalaistamaan, mitä tarkoitamme johtajuudella tai kuinka 
ilmiötä pitäisi tutkia. Lisäksi aiemmin aliarvostettuja tiedonkeruun metodeja (haastatte-
lu, osallistuva havainnointi) sekä uusia analyysimenetelmiä (grounded theory, diskurs-
sianalyysi) on nostettu esiin. (Bryman 2004, Alasuutari 2009.)  
 
Laadullisen tutkimuksen lähtökohtana on todellisen elämän kuvaaminen, huomioiden 
elämän moninaisuus ja kontekstisidonnaisuus (Denzin & Lincoln 1994, Hirsjärvi ym. 
2001, Tuomi 2007, Juuti 2003, Alasuutari 2007, Vilkka 2009). Koska tutkimustehtäväni 
tarkastelee ihmisen kokemusta ja omaa näkemystä ympäristöstään, tilasta ja sen merki-
tyksestä, laadullinen tutkimusote tuntui luontevalta valinnalta. Erilaiset kyselyt, haastat-
telu, havainnointi ja valmiiden aineistojen hyödyntäminen ovat perinteisiä tiedonkeruu-
tapoja. (Denzin & Lincoln 1994, 11 - 18; Hirsjärvi ym. 2001.) Tarkoitukseni oli aluksi 
tehdä lomakekysely, joka mahdollistaisi suuren vastaajamäärän, mutta tarkemmin asiaa 
harkittuani päädyin kuitenkin haastattelututkimukseen.  Tutkimuksen tekijä viimekädes-
sä määrittelee tutkimusmetodin ja tiedonkeruutavan sen mukaan, miten on mahdollista 
ja järkevää kerätä tietoa, jota tutkimuskysymyksen ratkaisemiseksi tarvitaan (Morse 
1994, Elo & Kyngäs 2008). Haastattelua käytetään tiedonkeruutapana, kun tutkittavasta 
asiasta tai ilmiöstä on vähän tietoa (Vilkka 2009, 102).  Tutkimukseni materiaalinen, 
tilaa käsittelevä näkökulma on melko uusi ja tutkimuskohdettani koskevissa keskuste-
luissa totesin, että oli haastavaa selvittää aihetta kuulijalle. Kyselylomakkeessa kysy-
mysten kuitenkin pitäisi olla niin yksiselitteisiä, että voi olettaa tutkittavien ymmärtävän 
kysymykset samoin ja vastaavaan samaan asiaan, jota tutkija on tarkoittanut. (Kidder & 
Judd 1986, 222 - 225; Vilkka 2009, 104; Alvesson & Deetz 2000, 56.) Näin selkeiden 
kysymysten laatiminen tutkimuskohteestani ei tuntunut mahdolliselta, joten osin myös 
siksi päädyin valitsemaan tutkimusmenetelmäksi haastattelun.  
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3.2 Tutkimuskohteen ja tutkimusjoukon valinta  
 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritään yleensä tilastollisten yleistysten sijaan etsimään 
jostain asiasta syvempää ymmärrystä, siksi tutkimuksen kohdejoukosta puhutaan har-
kinnanvaraisena näytteenä. Tällä tarkoitetaan sitä, että tutkija valitsee jollain periaatteel-
la sellaisen kohdejoukon, jonka arvelee tuottavan tutkimuskohteesta mahdollisimman 
paljon tietoa. (Denzin & Lincoln 1994, 229; Hirsjärvi & Hurme 2001, Vilkka 2009, 
114.)   
 
Tämä tutkimus kohdistuu sairaalatiloihin ja erityisesti sairaalassa toimivien johtajien 
näkemyksiin siitä, miten heidän oma työtilansa on yhteydessä johtamisen. Tutkimus-
suunnitelmavaiheessa pohdin tutkimuskohteen valintaa ensin siitä näkökulmasta, onko 
kohde oma vai vieras organisaatio.  Tuntematon organisaatio olisi ehkä mahdollistanut 
objektiivisemman näkökulman aiheeseen. Organisaation rakenteeseen johtamisjärjes-
telmineen olisi pitänyt kuitenkin perehtyä huolellisesti, jotta olisi löytynyt tutkimukseen 
sopiva kohdejoukko ja oikea konteksti. Tulkinnallisen näkökulman mukaan tutkijan 
pitää tuntea niiden ihmisten maailma, joita hän pyrkii tutkimaan, jotta hän voi saavuttaa 
”oikeaa” tietoa (Juuti 2006, 15). Laadullisessa tutkimuksessa kohderyhmän ja kulttuurin 
tuntemus on tärkeää, sillä ihmisten kokemukset ja käsitykset ovat kulttuurisidonnaisia, 
jokaisen oma historia on mukana tilanteessa (Alvesson & Deetz 2000, 62 - 75; Hirsjärvi 
& Hurme 2001, Hatch & Yanow 2003, 66 - 67; Vilkka 2009, 114). Tuntemattoman 
ympäristön historian ja sosiaalisten suhteiden ulottuvuus olisi voinut jäädä ymmärtä-
mättä. Kun tutussa organisaatiossa on juuri muotoutumassa uusi organisaatiorakenne ja 
toisaalta rakennuskantaan kuuluu sekä vanhoja että uusia sairaalarakennuksia, päädyin 
valitsemaan helpomman – tai, näkökulmasta riippuen, vaikeamman - tutkimuskohteen. 
Tutun organisaation etuna kulttuurintuntemuksen lisäksi pidin sitä, että oli kohtuullisen 
helppoa selvittää, missä rakennuksissa oli johtajien työtiloja ja näin oli mahdollista vali-
ta eri rakennuksissa toimivia henkilöitä haastateltaviksi. 
 
Pyrin valitsemaan mahdollisimman erilaisia työskentelyalueita, kuitenkin niin, että osa 
haastateltavista työskentelisi vastavalmistuneessa sairaalarakennuksessa, jolloin johta-
jilla voisi olettaa olevan mahdollisimman modernit tilat. Pyrin myös löytämään johta-
misen kannalta erityyppisiä alueita, koska halusin selvittää, onko tilan sijainnilla erilai-
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nen merkitys, jos johtaminen ulottuu moniin eri toimipisteisiin, joissa kaikissa ei voi 
olla koko ajan fyysisesti paikalla verrattuna siihen että johtaminen ulottuu yhteen toi-
mipisteeseen.  Organisaatiomallista johtuen oli kuitenkin haasteellista löytää johtajaa, 
jolla olisi ollut vain yksi, fyysisesti yhtenäinen yksikö johdettavana.  Organisaatiossa on 
yksijohtaja -järjestelmä, mutta laajat ja sirpaloituneet alueet johdettavina. 
 
Tutkimuslupa myönnettiin 23.2.2011. Lähetin sähköpostitse 12:lle organisaation eri 
tasoilla työskentelevälle johtajalle haastattelupyynnön, jossa esittelin tutkimuksen tar-
koituksen ja haastattelun teemat. (Liite 1) Pyrin tekemään haastattelutilanteesta mahdol-
lisimman vaivattoman haastateltavalle. Saatekirjeessä haastattelun pituudeksi esitin noin 
45 minuuttia ja haastattelupaikaksi haastateltavan työhuonetta. Haastateltava sai myös 
valita hänelle parhaiten sopivan ajankohdan, päivän sekä kellonajan, näin haastattelu oli 
mahdollista tehdä johtajan omaan tehtävään nähden mahdollisimman rauhallisessa tilan-
teessa. Saatekirjeessä mainittiin, että haastattelija ottaa yhteyttä viikon kuluessa haastat-
teluajan sopimiseksi.  Tarkoitukseni oli soittaa kyseisille henkilöille seuraavan viikon 
alussa. Neljältä haastateltavalta tuli jo viikonlopun aikana sähköpostitse myönteinen 
vastaus.   
 
Muutaman päivän kuluttua otin yhteyttä haastateltaviin puhelimitse tai sähköpostitse 
kysyäkseni suostumusta ja sopiakseni haastattelun ajankohdan. Haastattelun toteuttami-
seen varattiin aikaa noin tunti.  Kahdestatoista henkilöstä yksi vastasi puhelimitse tie-
dusteluun, että ei halua osallistua haastatteluun, koska vaihtaa juuri tehtävää. Kaksi 
henkilöä ei vastannut puhelimeen tai numero oli väärä, vaikka olin ottanut tiedot päivi-
tetystä organisaatioluettelosta. Muutaman yrityksen jälkeen laitoin heille vielä uuden 
sähköpostin, johon pyysin vastaamaan, jos haluavat osallistua haastatteluun, ajan olisin 
voinut sopia sihteerin kanssa. Näihin sähköposteihin ei tullut vastausta, joten katsoin 
heidän kieltäytyneen haastattelusta. Toinen tämän sähköpostin saaneista vastasi myön-
teisesti kuukauden kuluttua sähköpostin lähettämisestä, mutta päätin jättää hänet haas-
tattelematta, koska minulla ei enää ollut haastatteluvälineitä ja koko prosessi oli jo me-
nossa eteenpäin.  Yksi haastattelupyynnön saaneista oli lomalla. Sain siis kahdeksan 
haastattelua. Haastattelut tehtiin 9.-18.3.2011.  
 
Tutkimuksen aineisto on hankittu haastattelemalla yliopistosairaalassa työskenteleviä 
organisaation eri tasoilla toimivia johtajia lähijohdosta tulosyksikön johtoon. Haastatel-
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tavat edustavat kaikkia eri organisaatiotasoja tulosyksikön sisällä. Haastateltavien työti-
lat sijaitsivat kolmessa eri sairaalarakennuksessa, neljä haastateltavista toimi juuri val-
mistuneessa sairaalassa. Kaikki haastateltavat olivat toimineet johtotehtävissä jo useita 
vuosia, osa jopa vuosikymmeniä. Haastateltavat sijoittuivat ikäryhmään välillä 40 - 60 
vuotta, kolme haastatelluista oli miehiä, loput kuusi olivat naisia. Organisaatiorakenne 
on muuttunut muutama vuosi sitten yksijohtaja - järjestelmäiseksi matriisiorganisaatiok-
si. Tulosyksikönjohtajalla, klinikkaryhmän johtajalla ja osastoryhmän päälliköillä toi-
minta-alueet ovat laajoja, käsittäen useita eri erikoisaloja. Klinikkaylilääkäreillä on joh-
dettavana oma erikoisalansa, mutta toiminnot saattavat sijaita useissa eri kiinteistöissä, 
kilometrien päässä toisistaan. Osastonhoitajilla on joko yksittäisiä osastoja tai useiden 
osastojen yhdistelmiä. Tutkimukseen osallistuneista vain yhdellä oli yksi, yhdessä pai-
kassa fyysisesti sijaitseva yksikkö johdettavanaan, kahdella oli kaksi tai useampia yksi-
köitä, mutta samassa kiinteistössä ja lopuilla johdettavia yksiköitä oli useilta erikois-
aloilta ja/tai useissa eri kiinteistöissä. Kaikki olivat toimineet johtamistehtävissä jo en-
nen viimeisintä organisaatiomuutosta, joten kaikilla oli kokemusta erityyppisistä johta-
mistoiminnoista. Melko tuore organisaatiouudistus ja sen aiheuttama muutos johtamis-
tehtävissä saattoi vaikuttaa tutkittavien näkemyksiin nykytilanteesta. Toisaalta se oli 
myös rikkaus, että kaikilla oli aikaisempaa kokemusta erilaisesta organisaatiorakentees-
ta, joten haastateltavat saattoivat verrata nykytilanteessa johtamiseen vaikuttavia seikko-
ja aikaisempaan, vähemmän keskitettyyn malliin, jolloin johdettavat yksiköt olivat pie-
nempiä ja homogeenisempia. 
 
Mielestäni aikaresurssin huomioon ottaen sain kuitenkin edustavan otoksen, haastatelta-
vina oli tulosyksikön johtaja, klinikkaryhmän johtaja, klinikan ylilääkäreitä, osastoryh-
män päälliköitä ja osastonhoitajia. Koska haastattelun rakenne pysyi samana, otin tut-
kimusjoukkoon mukaan myös esihaastattelun aineiston, jolloin haastateltavia oli kaiken 
kaikkiaan yhdeksän.  Yksi haastattelun taltiointi epäonnistui, mutta käsin tehdyt muis-
tiinpanot tuottivat vastauksia keskeisiin tutkimuskysymyksiin. 
 
3.3 Haastattelu tiedonkeruumenetelmänä  
 
Haastattelussa henkilöiltä kysytään heidän omia mielipiteitään ja näkemyksiään tutki-
muksen kohteena olevasta asiasta ja vastaukset saadaan puheena.  Haastattelu eroaa 
keskustelusta siten, että haastattelu on päämäärähakuista, sen tarkoituksena on saada 
 23 
informaatiota jostain tietystä asiasta. Haastattelu on siis sosiaalinen vuorovaikutustilan-
ne haastattelijan ja haastateltavan välillä ja tämä tilanne mahdollistaa sen, että haastatte-
lija voi pitkin matkaa tarkentaa kysymyksiä ja vastauksia, jolloin on todennäköisempää, 
että haastateltava vastaa siihen kysymykseen, mitä kysytään. Haastattelu voidaan toteut-
taa eri tavoin ja eri lähtökohdista, se voi olla avoin, strukturoitu tai teemahaastattelu. 
(Kidder & Judd 1986, 225 - 226; Alvesson & Deetz 2000, 70 - 71; Hirsjärvi & Hurme 
2001, Hirsjärvi ym. 2001, Vilkka 2009.) 
 
Tässä tutkimuksessa valitsin teemahaastattelun tiedonkeruumenetelmäksi. Teemahaas-
tattelussa ei ole yksityiskohtaisia kysymyksiä, vaan haastattelu etenee tiettyjen teemojen 
mukaan antaen haastateltavalle tilaa kuvata asioita omasta näkökulmastaan. Haastatte-
lun ei myöskään tarvitse edetä tietyssä järjestyksessä, vaan teemojen järjestystä voi 
muuttaa haastattelun luontevan kulun mukaan. (Hirsjärvi & Hurme 2001, Vilkka 2009.) 
Haastattelun saattoi siis aloittaa haastateltavan oman kiinnostuksen huomioiden ja täy-
dentää haastattelun kuluessa tutkimuksen kohteena olevilla kysymyksillä (Kidder & 
Judd 1986, 265 - 267). 
 
Haastattelutilanteen avaukseksi on Janice M. Morsen (1994) mukaan hyvä kertoa tutki-
muksesta ja sen merkityksestä.  Jokaisen haastattelun alussa kävinkin läpi lyhyesti tut-
kimukseni taustaoletuksina olevat käsitteet; tila, artefaktit, kehollisuus ja estetiikka, joi-
den ympärille haastattelun teemat rakentuivat. Haastattelun teemoina olivat kuvaukset 
omasta johtamistehtävästä, työtilasta ja tarvittavista työkaluista. Pohdittavana oli myös 
tilan ja sen sijainnin tarkoituksenmukaisuus organisaation sekä oman johtamistoiminnan 
kannalta, miten tila mahdollistaa tai estää johtamista. (Liite 2) Taustaksi sille, mikä an-
toi minulle kimmokkeen lähteä tutkimaan tilan merkitystä, kerroin oman kokemukseni 
muutaman vuoden takaa, miten työhuoneeni sijainnin muuttuminen osastolla herätti 
yllättävän paljon keskustelua ja kritiikkiä henkilökunnan taholta. Tila on käsitteenä niin 
monimerkityksinen, että pyrin antamaan kaikille haastateltaville samat lähtökohdat 
haastattelun etenemiselle. 
 
Haastattelutilanteessa vaikuttavat sekä haastateltavan että haastattelijan oma historia ja 
ymmärrys elämästä sekä tilanne, jossa haastattelu tehdään (Hirsjärvi & Hurme 2001).   
Olin valinnut haastattelupaikaksi haastateltavan työhuoneen, koska se oli haastateltavan 
kannalta vaivaton vaihtoehto ja lisäksi se antoi minulle mahdollisuuden samalla havain-
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noida ympäristöä, tilaa, jossa johtaja työskenteli. Omassa tilassa, omassa työhuoneessa 
toimiessaan haastateltava oli keskellä omaa työtään, oikeassa kontekstissa (Alvesson & 
Deetz 2000, 65; Mäkinen 2005, 103 - 104; Vilkka 2007, 37). Se auttoi konkretisoimaan 
kysymystä tilasta ja sen merkityksestä johtajan omassa työssä.  
 
Tutkimusmenetelmänä haastattelu voi vaikuttaa helpolta, mutta se on harhaanjohtava 
kuvitelma. Haastattelijan pitäisi pystyä välittämään kuvaa haastateltavan ajatuksista, 
käsityksistä ja kokemuksista. Haastattelutilanteessa oletetaan, että siihen osallistuvat 
henkilöt puhuvat samaa kieltä, ymmärtävät asioita ja niiden merkityksiä samalla lailla, 
sillä haastattelu on käsitteisiin, merkityksiin ja kieleen perustuvaa toimintaa. (Hirsjärvi 
& Hurme 2001, Hirsjärvi ym. 2001.) Tästä näkökulmasta katsoen oli varmasti eduksi, 
että haastateltavat sekä haastattelija kuuluivat samaan organisaatioon. Oli suurempi 
mahdollisuus saavuttaa yhteinen kieli ja ymmärrys ja tarkentaa syntyneitä käsityksiä 
haastattelun kuluessa.  
 
Haastatteluaineisto on usein hyvin runsas, puolen tunnin haastattelusta saattaa hyvinkin 
kertyä kymmenen sivua kirjoitettua tekstiä. Minun tutkimusaineistoani kertyi yli viisi 
tuntia haastatteluja, tekstiksi litteroituna sivuja 112, fontilla Times New Roman 12 ja 
rivivälillä 1,5. Haastattelemalla kerätyn aineiston runsaus ja elämänläheisyys tekee ana-
lyysistä mielenkiintoisen, mutta toisaalta hyvin haasteellisen, eikä kaikkea materiaalia 
välttämättä pysty yhdessä tutkimuksessa hyödyntämään. Selkein ero kvalitatiivisen ai-
neiston ja kvantitatiivisen analyysin välillä onkin juuri siinä, että laadullinen tutkimus 
säilyttää aineistonsa sanallisessa muodossa. (Hirsjärvi & Hurme 2001, Elo & Kyngäs 
2008.)    
 
Haastattelut tein itse, samoin haastattelujen litteroinnin.  Nauhoitin haastattelut ja 
kirjoitin niistä heti lyhyet muistiinpanot. Haastattelujen litteroinnin tein muutaman 
päivän kuluessa haastattelusta. Litteroinnin aikana kuuntelin tekstejä useamman kerran, 
jotta mikään olennainen lause tai asiayhteys ei jäisi huomaamatta pois (Elo & Kyngäs 
2008). Litterointivaihe oli melko työläs, koska kyseessä oli teemahaastattelu ja haastat-
telukuvio vaihteli eri haastattelujen välillä sen mukaan, miten asiat nousivat jouhevasti 
esiin. Kuuntelin jokaista haastattelua useita kertoja kirjoittaessani niitä ja vielä lopuksi 
niin, että pystyin seuraamaan valmista tekstiä, vastasiko se kuulemaani. Pertti Alasuuta-
ri (2007, 74 – 104) toteaa, että mitä tarkemmin haastattelun teksti ja tilanne tallennetaan, 
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sitä todellisempi aineisto on analysoitavaksi. Litteroin tekstit puhuttuna tekstinä niin, 
että jokaisen henkilökohtainen tapa puhua ja mahdollinen murre näkyy litteroinnissa. 
Hymyt ja naurahdukset merkitsin hymiöllä ja erityisesti painotetut asiat tekstin paksun-
noksella. Se tuntui helpottavan omaa työtäni, kun purin tekstejä eri teemojen ja sitten 
käsitteiden alle, koska muistin helpommin haastattelutilanteen, asiayhteyden ja kuka 
puhui. Oman tekstin kirjoitin punaisella, jolloin se erottui helposti muusta tekstistä ja 
haastattelun kulun seuraaminen oli yksinkertaisempaa. Jäin pohtimaan, olisiko haasta-
teltavien yksityisyyden suojan kannalta parempi kirjoittaa raporttiin tekstit kirjakielellä, 
koska murteella kirjoitettuna lainaukset haastatteluista saattaisivat paljastaa, kuka pu-
huu. Päädyin kuitenkin käyttämään alkuperäisiä lainauksia, koska haastateltujen oma 
puhe oli sisältörikasta ja värikästä. Ainakin osaksi lauseiden sanoma olisi kirjakieliseksi 
muutettuna latistunut ja tekstin sisältö näin köyhtynyt. Raportoinnin edetessä havaitsin 
myös, että jopa minun tutkijana oli vaikea muistaa ilman tunnistetta, kenen puheesta oli 
kyse, kun keskityin pelkkiin lainauksiin kokonaisten tekstinosien sijaan.  
 
Nauhoituksissa ei esiintynyt haastateltavien nimiä ja litterointivaiheessa koodasin 
haastattelut. Nauhoitukset onnistuivat yhtä lukuunottamatta hyvin, kuuluvuus oli hyvä 
ja puheesta sai selvän. Osaltaan nauhoitusten selkeyteen varmasti vaikutti se, että 
haastattelut tehtiin johtajien työtiloissa, joten ympäristö oli pääsääntöisesti melko 
rauhallinen ja häiriötön. Yksi haastattelun nauhoitus epäonnistui, mutta heti haastattelun 
jälkeen tekemistäni muistiinpanoista sain kuitenkin vastauksia kysymyksiini. Yksi 
haastattelu keskeytyi kaksi kertaa puhelimen soidessa, mutta suljin nauhurin puhelun 
ajaksi ja sen päätyttyä jatkettiin haastattelua siitä, mihin oli jääty. Koska tein kaikki 
haastatteluun ja litterointiin liittyvät työvaiheet itse, mahdolliset sekoittavat tekijät jäivät 
mahdollisimman vähäisiksi, lähinnä vuorovaikutustilanteeseen haastateltavan ja 
haastattelijan välillä.  
 
3.4 Aineiston analysointi sisällönanalyysiä käyttäen 
 
Metodi tarkoittaa sitä, miten tutkija saavuttaa loogisen ja systemaattisen tason käsitel-
lessään empiiristä materiaalia, esimerkiksi periaatteita siitä, kuinka käsitellään haastatte-
luissa, havainnoissa ja muussa empiirisessä materiaalissa esiin tulevaa moniselitteisyyt-
tä ja mahdollisia ristiriitaisuuksia (Alvesson & Deetz 2000).  Analyysitekniikat ovat 
moninaisia ja erilaisia työskentelytapoja on paljon.  Laadullisissa tutkimuksissa on vain 
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vähän standardoituja tekniikoita, ei myöskään voida sanoa, että on vain yksi oikea ja 
ehdottomasti muita parempi analyysitapa. Varsinainen analyysi merkitsee yleensä tiivis-
tämistä, luokittelua, tulkintaa ja ad hoc -menettelyä. (Hirsjärvi & Hurme 2001, Tuomi 
2007, Elo & Kyngäs 2008, Alasuutari 2009.) 
   
Metodin tarkoituksena on yhdistää teoreettinen viitekehys tuotokseen ja saada empiiri-
nen materiaali tuottavaan käyttöön. Se edellyttää huolellista ja systemaattista selvitystä 
siitä, mitä empiirinen materiaali meille kertoo. Metodi ei kuitenkaan ole ensisijaisesti 
tiedonhallintaa tai tiedon tuottamisen/prosessoinnin tekniikkaa ja logistiikkaa, vaan ref-
lektiivistä toimintaa, jossa empiirinen materiaali kutsuu huolelliseen tulkintaan – pro-
sessiin, jossa teoreettiset, poliittiset ja eettiset kysymykset ovat keskeisiä. (Alvesson & 
Deetz 2000.)  
 
Haastattelumenetelmän avulla koottua aineistoa voi analysoida aineistolähtöisesti (in-
duktiivisesti), jolloin analyysiyksiköt eivät ole ennalta päätettyjä, vaan nousevat empii-
risestä aineistosta. Deduktiivisen päättelyn mukaan analyysiä ohjaa teoria, joka on jo 
ohjannut haastattelukysymyksiäkin ja analyysin perusteella haetaan vastauksia tiettyihin 
ennakko-olettamuksiin. Periaatteessa näiden menetelmien välillä on teoria ohjaava eli 
abduktiivinen analyysi, jossa analyysi lähtee aineiston luokittelusta, mutta analyysin 
loppuvaiheessa mukaan tulee aikaisempi teoria, johon tuloksia peilataan. Abduktiivista 
analyysiä voidaan kuvata myös niin, että se tuo aineistosta esiin uskottavasti perusteltu-
na näkökohtia, jotka alkuperäisestä teoreettisesta viitekehyksestä katsottuna eivät vaiku-
ta merkittäviltä. (Hirsjärvi & Hurme 2001, Tuomi 2007, 130 - 131; Andersen & Kragh 
2010.).  
 
Johtamisen materiaalista ympäristöä sairaalaorganisaatiossa on tutkittu vasta vähän, 
joten halusin pitää auki mahdollisuuden uusien näkökulmien löytymiselle (Andersen & 
Kragh 2010). Vaikka analyysin teoreettisena viitekehyksenä ovat käsitteet tila, artefak-
tit, kehollisuus ja organisaatioestetiikka, en halunnut kategorisesti keskittyä ainoastaan 
näihin käsitteisiin, vaan - jos mahdollista - löytää aineistosta jotain uutta, poikkeavaa 
näkökulmaa, etsiessäni vastauksia tutkimuskysymyksiini (Tuomi 2007, 130 - 131; An-
dersen & Kragh 2010.), siksi päädyin abduktiiviseen, teoriaohjaavaan, analyysimene-
telmään. Poul Houman Andersenin ja Hanne Kraghin (2010) mukaan abduktiivisen ana-
lyysimenetelmän kontribuutio pohjaa siihen, että toisaalta se vaatii tutkijaa olemaan 
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ankkuroimatta teoriaa empiiriseen dataan, toisaalta samanaikaisesti se on avoin myös 
aineistosta nouseville kysymyksille, jotka poikkeavat alkuperäisestä teoreettisesta viite-
kehyksestä ja tuovat esiin uusia teoreettisia näkökulmia. Valitsemani abduktiivinen lä-
hestymistapa poikkeaa siis induktiivisesta, aineistolähtöisestä lähestymistavasta sikäli, 
että abduktiivisessa lähestymistavassa jo aineiston keruu perustuu teoreettiseen esiym-
märrykseen. (Andersen & Kragh 2010.) Deduktiivisesta lähestymistavasta abduktiivi-
nen taas poikkeaa ottamalla huomioon analyysissä myös aikaisempaan teoriaan perus-
tuvan ilmisisällön ulkopuolelta nousevia näkökulmia. 
 
Sisällönanalyysi on menettelytapa, jonka avulla voidaan järjestää, kuvailla ja kvantifioi-
da tutkittavaa ilmiötä, sen avulla tutkittava ilmiö voidaan käsitteellistää. (Kyngäs & 
Vanhanen 1999, Burns & Grove 1997.)  Se tarkoittaa, että empiirisellä tutkimuksella 
saatu aineisto pelkistetään, ryhmitellään ja abstrahoidaan. Pelkistäminen tarkoittaa, että 
aineistosta koodataan ilmaisuja, jotka liittyvät tutkimustehtävään. Ilmaisut ryhmitellään 
ala- ja yläkategorioihin, jonka jälkeen aineisto abstrahoidaan eli käsitteellistetään kate-
gorioimalla käsitteet. (Kyngäs & Vanhanen 1999, Burns & Grove 1997.) Tässä tutki-
muksessa haastatteluteemojen taustaoletuksina ovat olleet käsitteet tila, artefaktit, kehol-
lisuus ja estetiikka.  
 
Koska haastattelulla saadun aineiston määrä oli suuri, piti aineisto pelkistää, ryhmitellä 
ja abstrahoida käsittelyn helpottamiseksi (Kyngäs & Vanhanen 1999, Burns & Grove 
1997). Samasta aineistosta voi löytyä näkökulmia erilaisiin tutkimuskysymyksiin, joten 
on olennaista, että tekstin synty on seurattavissa juuri tähän tutkimuskysymykseen 
kohdistuen. Litterointivaiheessa tekstien sisällöstä oli jo syntynyt melko hyvä 
yleisnäkemys, mutta analyysivaiheessa luin tekstejä vielä useampaan kertaan ja sitten 
aloin pelkistää ja ryhmitellä tekstejä tutkimuksen lähtökohtana olevien käsitteiden alle, 
jotka siis muodostivat analyysirungon. Tein listat, joissa otsikkoina olivat käsitteet tila, 
artefakti, kehollisuus ja estetiikka sekä lisäksi otsikko ”muu ilmaisu”.  Ensin hain 
jokaisesta tekstistä autenttisia otteita jokaisen otsikon alle. Näissä otteissa oli mukana 
koodi, mistä tekstistä lainaus oli otettu. Kävin läpi useita kertoja jokaisen haastattelu-
tekstin vuorollaan ja poimin haastatteluista ilmaisuja, jotka mielestäni kuvasivat kunkin 
käsitteen merkitystä. Osittain samat lauseet saattoivat sisältää yhteyksiä eri käsitteisiin, 
joten sama poiminta saattoi tulla useamman käsitteen alle. Kun olin saanut tutkimieni 
käsitteiden alle kaikista haastatteluteksteistä otteita, aloin ryhmitellä ja tiivistää otteiden 
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sisältöä uudelleen etsien teksteistä samanlaisia tai samankaltaisia ilmaisuja, mitkä ku-
vaavat lähtökohtana olevia käsitteitä. Tiivistin tekstejä lauseeksi tai keskeisiksi sanoiksi 
lauseesta ja näin alkoi löytyä sisältöjä käsitteisiin sekä  niiden ympärille, esimerkki 
aineiston luokittelusta taulukossa 2.  Lopuksi tarkastelin vielä ilmaisujen sisältöjä, mil-
laisia ilmiöitä viitekehyksenä olevien käsitteiden alle löytyy. Sitten analysoin tekstejä ja 
ilmaisuja edelleen etsien, löytyykö tutkimuskysymyksiä ajatellen jotain odottamattomia 
tai lisäarvoa tuottavia teemoja taustakäsitteiden ulkopuolelta. (Alasuutari 2007, 74 - 
104; Andersen & Kragh 2010.)   
 
TAULUKKO 2. Esimerkki aineiston luokittelusta 
Alkuperäinen 
ilmaus 
tiivistelmä sisältö käsite 
mun mielestä se on  merkityksel-
listä että on se oma tila osaston-
hoitajalla. on niin paljon kuitenkin 
semmosta salassa pidettävää asiaa 
ja sit kuitenkin näit kahdenkeski-
siä keskusteluja niin must on 
kuitenkin ihan tärkeää et on se tila 
minne mennä ja missä olla H3 
oma tila 
 salassa pidettävää 
asiaa  
kahdenkeskisiä kes-
kusteluja  
on se tila minne men-
nä ja missä olla 
yksityisyys 
luottamuksellisuus 
 
tila 
 
 
 
Laadullinen analyysi alkaa usein jo haastattelutilanteissa, kun tutkija itse tekee haastat-
telut ja se jatkuu koko tutkimusprosessin ajan, kuten Sirkka Hirsjärvi työryhmineen 
(2001, 209) esittää kuviossa 1. Kvalitatiivisen analyysin kulkua voitaisiin kuvata myös 
spiraalina, koska aineisto ja tulkinta käyvät jatkuvaa vuoropuhelua koko prosessin ajan. 
 
 
Laadullisessa tutkimuksessa analyysiä tehdään pitkin matkaa: 
 
  kuvaaminen  yhdistäminen 
aineisto  -------------------------------------------------------------------------------    selitys 
   luokitteleminen 
 
KUVIO 1. Analyysi vaiheittaisesti etenevänä (Hirsjärvi ym. 2001, 209) 
 
 
Jo haastatellessaan tutkija voi tehdä havaintoja ilmiöistä esimerkiksi niiden toistuvuu-
den, jakautumisen tai erityistapausten perusteella ja alkaa tyypitellä havaintoja tai kerätä 
lisätietoa kehittelemäänsä hypoteesiin (Hirsjärvi & Hurme 2001, Andersen & Kragh 
2010). Haastattelutilanteissa alkoikin nousta esiin joitakin näkemyksiä taustakäsitteiden 
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merkityksistä ja yhteyksistä. Tila -käsitteestä löytyi selkeästi eri ulottuvuuksia; fyysi-
nen, sosiaalinen ja mentaalinen sekä virtuaalinen. Artefakteista työhön liittyvä esineistö, 
kuten tietokone, puhelin, työpöytä, arkistoinnin vaatimat kaappitilat ynnä muut, tulivat 
jokaisessa haastattelussa esiin. Sen sijaan tilan personifiointi jäi melko pieneen osaan 
haastatteluissa, huomiointi jäi enemmänkin haastattelijan havainnoinnin ja siitä seuran-
neiden kysymysten varaan.  Samoin käsite keho/kehollisuus tuotti selkeästi sisältöjä 
teemoihin läsnäolo/poissaolo -näkökulmasta, joten jaottelin vielä näitä käsitteitä tar-
kemmin. Organisaatioestetiikka - nimenomaan työn estetiikkana johtamisessa - oli haas-
teellisinta löytää haastattelujen sisällöistä. Arja Ropo työryhmineen (2002) kuvaa työn 
estetiikkaa organisaatiorakenteen ja tilan kannalta käsitteellä ”beauty of geometry” (jär-
jestelmällisyyden kauneus) ja toisaalta ”beauty of living body” (eletyn elämän kauneus) 
kehollisuuteen liittyen. Näistä näkökulmista katsoen teksteistä alkoi löytyä myös tähän 
osioon sisältöä, joten päädyin tutkimaan tässä työssäni johtamisen estetiikkaa näihin 
käsitteisiin pohjautuen. 
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4 JOHTAJIEN NÄKEMYKSIÄ TYÖYMPÄRISTÖN MERKITYKSESTÄ  
 
4.1 Tilan merkityksiä johtamiselle 
 
4.1.1 Oma työtila – työrauhaa, yksityisyyttä, intimiteettiä 
 
Vaikka itse johtamistehtävä ulottuikin paljon laajemmalle alueelle, oma nimetty huone 
oli se, mitä yleensä ymmärrettiin tilalla. Useimmat haastatelluista johtajista eivät koke-
neet omaa fyysistä työtilaansa mitenkään erityisenä. Työtila oli vain huone, jossa voi 
keskittyä tekemään johtamiseen kuuluvia hallinnollisia tehtäviä.  
 
”Mä en oo ikinä ajatellu et mun oman työtilan pitäisi olla jotenkin merkil-
linen, vaan mä oon aina muuttanut siihen työtilaan, minkä työnantaja on 
mulle osoittanut.” H2 
 
Periaatteessa lähtökohtana oli se, että tila, jossa johtaja työskentelee, oli työnantajan 
osoittama tila. Siihen millainen työtila oli tai missä se sijaitsi, ei henkilö itse pääsääntöi-
sesti ollut voinut vaikuttaa.  Työtila sijaitsi kuitenkin sairaalassa, yleensä joko kliinisen 
toiminnan läheisyydessä tai keskitetymmin hallintoyksiköissä. Työnantajalla on siis 
valta omalta osaltaan vaikuttaa tilojen muokkaamiseen ja säätelyyn haluamaansa suun-
taan.  
 
”Tää tila palvelee ja tätä on kalustettu vaan ja ainoastaan niillä kalusteil-
la, mitkä siirty sieltä aiemmasta kansliasta, et täs ei oo niinkun mitään 
räätälöityä, just tähän tilaan räätälöityä, nää on nyt vaan sattumalt sopinu 
tähän aika hyvin.” H8 
 
Tor Hernes (2004) toteaa, että fyysisen tilan rajat säätelevät rajojen sisällä tapahtuvaa 
toimintaa ja vuorovaikutusta, johon sosiaalinen sekä mentaalinen tila toisaalta perustuu.  
Sekä uudessa että käytössä olevissa vanhoissa tiloissa johtajien työtilat oli sijoitettu 
keskitetysti omalle käytävälle, erilleen kliinisistä toiminnoista. Tällä tilojen sijoittelulla 
on tietoisesti tai tiedostamatta voitu tukea organisaation johtamismallia, joka asiantunti-
jaorganisaatiossa on usein tiimijohtamista. Kun johtajien tilat ovat toistensa välittömäs-
sä läheisyydessä, johdon sisäinen vuorovaikutus sujuvoituu. Lähijohtajienkin työtilat 
olivat kliinisestä toiminnasta irrallisia, vaikka saattoivat olla osaston sisällä. Erillisyys, 
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tilan sijainti kaukana kliinisestä toiminnasta tai kollegoista saattoi aiheuttaa yksinäisyyt-
tä, kaivattiin yhteisiä sosiaalisia tiloja ja tapaamisia.  
 
”Ja sitte riippuu organisaatiomallista, jos on näin raskas organisaatio 
niin kun meillä, niin silloin mielellään siit on niinku vähän keskitetty, et tu-
lee sitä vuorovaikutusta johdon sisällä.” H6 
 
”Tässä nyt ollaan hallintokerroksessa ja toisaalta taas meillä on niin kun 
semmosta välitöntä yhteydenpitoo tässä, niin se mahdollistuu” H7  
 
”Mis on toimistoja, siel pitää olla sosiaalitilojakin kohtuullisen lähellä” 
H8 
 
 
Oman työtilan kuvaamisessa tärkeimpinä ominaisuuksina esiin nousivat kaikilla haasta-
telluilla asianmukaiset työvälineet: tietokone, matkapuhelin, tulostin, työpöytä ja arkis-
totila. Sähköisten työvälineiden merkitys korostui haastatteluissa osittain jopa fyysistä 
tilaa tärkeämpänä, koska kommunikointi hajautetussa johtamisessa on suurelta osin 
sähköpostin ja puhelimen varassa. Toisaalta hallinnollista työtä kuvattiin ”paperityönä” 
ja varsinkin henkilöstöjohtaminen, mutta myös muu johtamistyö tuottaa vielä luotta-
muksellista tai muuten virallista arkistointia vaativaa materiaalia, jota varten tarvitaan 
omaa arkistotilaa.  
 
”Tässä siis mun kannalta tärkeintä on tietysti hyvät nää tekniset edellytyk-
set sähkösiin järjestelmiin ja sitten vähän tilaa, että voi pitää kahdenkeski-
siä tai 3-4 henkilön kanssa palaveria ilman et tarttee siirtyä mihkään.” H6 
 
Tilan merkityksiä pohdittaessa omaa fyysistä työtilaa pidettiin tärkeänä työrauhan takia, 
jota suunnittelu ja kehittäminen sekä toisaalta itse hallinnollinen työ vaatii sujuakseen 
mahdollisimman joustavasti.  Johtamistyöhön kuuluvat myös olennaisesti erilaiset neu-
vottelut ja palaverit, minkä takia pidettiin hyvänä, jos työtila oli riittävän suuri muuta-
man hengen kokoontumiselle. Johtaminen vaatii usein myös yksityisyyttä ja intimiteet-
tiä, oven sulkemista, jotta luottamukselliset keskustelut pysyvät luottamuksellisina. 
Huoneen sijainti saattoi olla toimintaan nähden tarkoituksenmukainen, mutta lasiset 
seinät tekivät tilasta kuitenkin rauhattoman ja ei-intiimin. 
 
”Tarvithan sä semmosen suljetun missä sä voit niinku miettii asioita, poh-
tii.. et eihän tää kaikki oo vaan sellast mekaanist tekemist, vaan sun pitää 
ihan oikeesti niinku miettii, miten tää asia niinku ratkastaa.” H9 
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”Tietenki tarvitaan  se sellanen tila, mikä täytyy olla, et mikä on niinku in-
tiimi ja rauhotettu, missä pystyy sitte kahdenkeskisesti keskustelee luotta-
muksellisist asioista.” H1 
 
Uudessa sairaalarakennuksessa toimistotyötilat oli suunniteltu kalustusta myöten genee-
risiksi, mahdollisimman samanlaisiksi kaikille. Vanhoissa rakennuksissa olevissa työti-
loissa taas tuli ehkä korostetustikin esiin eräänlainen kierrätys; ainakin osa kalusteista 
oli kerätty kokoon eri paikoista, muuttojen jäljiltä. Mutta, kuten mm Gibson Burrell ja 
Karen Dale (2003) kuvaavat, tilahan on kehys, jonka sisällä toimivat ihmiset ja heidän 
välisensä vuorovaikutus viime kädessä muokkaavat toiminnan sekä tilan sellaiseksi, 
kuin se on.  
 
”Ei täst tee viel mikään oikein omaa.. et ehkä se, että näähän on kaikki 
keskitetysti sisustettuja, että täähän on tullut standardina joka ikiselle sa-
manlainen työhuone täs sairaalassa”H4 
 
Varsinaiseen fyysisen työympäristön viihtyvyyteen tai ergonomiaan kiinnitettiin hyvin 
vaihtelevasti huomiota. Ikkunat ja luonnonvalo tulivat kuitenkin mainituksi useissa 
haastatteluissa tilan työviihtyvyyttä olennaisesti parantavina tekijöinä.  Hyvin toimivat 
tekniset ominaisuudet, kuten toimiva ilmastointi tai sopiva lämpötila eri vuodenaikoina 
mainittiin myös työtyytyväisyyttä lisäävinä tekijöinä ja taas vastaavasti toimimattomina 
ne haittasivat työntekoa. Työergonomian kannalta katsottuna järkevä työvälineiden tai 
kalusteiden sijoittelu huomioitiin muutamassa haastattelussa.   
 
”Jos sitte ajattelee ihan viihtyvyyttä niin totta kai nyt on ihan kiva et siel 
on ikkuna, päivän valoo.” H9 
 
”Otetaankin sellanen tavanomaisen kokoinen näyttö ton vanhan näytön 
rinnalle ja sillä lail saa tätä sähköst työpöytätilaa laajennettuu, mikä on 
niin kun ergonomisesti tosi iso juttu.” H8 
 
 
4.1.2 Tekijä muokkaa tilaa – artefaktit apuna  
 
Artefaktit paitsi osoittavat kuulumista johonkin, niiden avulla voi myös muokata tilasta 
henkilökohtaisen. Symbolit liittävät koetun ja tutun tuntemattomaan ja näin ne mahdol-
listavat ihmisten käsityksen muuttumisen tilasta, auttaen tekemään tilasta oman tilan. 
(Juuti 2006, 200.) Jokainen haastatelluista johtajista olikin personifioinut oman tilansa 
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joillakin itse hankituilla tai omaan elämään liittyvillä artefakteilla. Huoneeseen oli han-
kittu radio, kahvinkeitin tai kukkia. Taulut, tekstiilit ja omaan elämään liittyvät valoku-
vat, piirrokset tai kortit tekivät tilasta käyttäjänsä näköisen. Artefaktit saattoivat myös 
ilmentää substanssia joko suoraan tai epäsuorasti. Tilojen personifiointi oli osittain tie-
dostamatonta, useimmiten vasta havaintojen perusteella tehdyillä kysymyksillä ympä-
röivien esineiden merkitys tuli puheeksi. 
 
”Ne on vähän jotain omaa, mun vanhasta työhuoneesta valokuvia ja jo-
tain ja noi mä oon itte hankkinu, retroradion ja kahvinkeittimen” H4 
 
”Tääl on tosiaan ihan 30-luvulta [valokuvia] ja eiks oo kaunis myssy ja—
nää on musta niinku tän huoneen suola, että tiedetään, minkä substanssin 
kanssa ollaan tekemisissä.” H7 
 
 
Oli mielenkiintoista, että henkilökohtaisen työtilan merkitys statussymbolina tuli esiin 
haastatteluissa, mutta kukaan ei nähnyt omaa työtilaansa sellaisena. Tilahan voidaan 
nähdä myös vallan symbolina (Burrell & Dale 2003) ja yleinen käsitys tuntuikin olevan, 
että työtilan fyysinen ympäristö kuvastaa myös johtajan asemaa. Joissakin haastatteluis-
sa tuli kuitenkin esiin, että omaa nimettyä työhuonetta tai työhuoneen sijaintia pidettiin 
arvostuksen osoituksena omaa tehtävää kohtaan, toisaalta arveltiin, että työhuoneen 
puuttuminen voitiin kokea halventavana. Huoneen statussymbolista asemaa ilmaistiin 
myös negaation kautta, työtilan arvoa tai edustuksellisuutta vähätellen, puhuttiin työti-
lasta esimerkiksi ”koppina” tai pyrittiin korostamaan tilan vaatimattomuutta.  
 
”Tulija heti yleensä tajuaa, kun avaa tietynlaisen oven, et minkä asteinen 
viranhaltija sit huonetta käyttää.” H2 
 
”Se on must arvostuksen mitta kans että on osoittaa esimiehelle se oma ti-
la ja oma huone siellä.”H3 
 
” Ollaan niinku näis huonetilois vähän vaatimattomammin.. Et ollaan vä-
hän nöyrempiä sen suhteen, että mikä se tota se meijän tehtävä on” H6 
 
 
Haastatteluista nousi selvästi esiin, että pelkästä tilasta puhuminen ei ollut merkityksel-
listä, ellei sitä sidottu oikeaan kontekstiin: tila – johtaminen - organisaatio. Samoin use-
assa haastattelussa tuotiin esiin, että lopulta tilalla ei itsessään ole niin suurta merkitystä, 
kuin sillä, kuka siinä tilassa työskentelee, eli kuten Anni Paalumäki (2004, 150) on to-
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dennut, tila muokkaa tekijää ja statusta, mutta toisaalta tekijä muokkaa tilaa, tekee tilas-
ta sen, mikä se on.  
 
”En pidä niin tärkeenä näit tilakysymyksii, enkä edustuksellisuutta. Joh-
taminen on kiinni henkilöstä, ja siihen ei niin kun ne huonetilat ja edustuk-
sellisuus oo se ratkasu” H6 
 
”Ei sillä tehdä sitä johtajuutta. et vaik mul ois kummonen tila - niinku mä 
sanoin jo aikasemmin -  et sil ihmiselhän on se merkitys.. kuka siel tilassa 
toimii ja miten se toimii” H9 
 
 
4.1.3 Tila muokkaa toimintatapoja - virtuaalijohtaminen 
 
Johtamistoiminnan kuvauksissa nousi kautta linjan esiin, kuinka suuria johdettavat yk-
siköt olivat ja kuinka se osaltaan vaikutti väistämättä siihen, miten johtamistyötä piti 
tehdä. Hallintoalueen ollessa hajaantuneena moniin eri yksiköihin, jotka vielä toimivat 
eri rakennuksissa, jopa kymmenien kilometrien päässä toisistaan, oli virtuaalijohtami-
nen, eli etäjohtaminen sähköisten apuvälineiden avulla, usein ainoa tapa toimia yleisellä 
sekä päivittäisjohtamisen tasolla.  
 
”..hallinnollisestikin haastava, kun se koostuu niin monista erilaisista 
osista ja tosiaan useasta eri rakennuksesta ja etäisyydet on sitten A:n ja 
B:n ja C:n välillä hyvin pitkiä ja koen että se on tän tyyppinen hallintoalue 
vähän hankala. Jo etäisyyksienkin takia.” H1 
 
Nämä tietoyhteiskuntakehitykseen liittyvät työelämän kehityspiirteet samoin kuin tiimi-
työ ja etäjohtaminen ovat tehneet tilakysymyksestä entistä keskeisemmän (Heiskanen 
2007, 243).  Johtajan on mahdotonta olla fyysisesti paikalla koko ajan, mutta toisaalta 
on tilanteita, joiden asiallinen hoitaminen vaatii henkilökohtaisen tapaamisen. On poh-
dittava, millaista materiaalista tukea tarvitaan verkostomaisille suhteille työorganisaa-
tiossa ja toisaalta miten organisaatiossa toimivat ihmiset selviävät uusissa sosiaalisissa 
asetelmissa, esimerkiksi milloin tarvitaan virtuaalinen, milloin fyysinen kontakti.  
 
” Sitäki voi tietenkin miettii et eihän aina tarvi tietenkään olla niinku 
tämmöses kontaktis, et se voi olla sit tehokkaampaaki kun se hoidetaan jo-
tenkin, tietyt asiat, mut et kaikkee ei voi niinku hoitaa sähkösesti” H9 
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Koska virtuaalijohtaminen on aivan olennainen osa nykypäivän johtamistoimintaa, säh-
köisten apuvälineiden merkitys on huomattava päivittäisen työn sujumiseksi. Nämä 
työvälineet, artefaktit, omalta osaltaan laajentavat tilaa virtuaalitilaksi. Sähköisten apu-
välineiden käyttö mahdollistaa ajan ja paikan erillisyyden (Tuomi 2001, 28) ja niiden 
käyttöä on kehitelty tilanteisiin sopivasti; johtaja voi seurata sähköisesti kliinisen toi-
minnan tilannetta ja jalkautua tarvittaessa paikalle, sähköposteihin vastaillaan taksissa 
matkalla toimipisteestä toiseen, tietokoneen kahdella näytöllä saa virtuaalista työtilaa 
kasvatettua järkevästi.  
 
 
”Kyl se niinkun se virtuaalijohtaminen on sitä, että se, mitä sä et ehdi kas-
votusten hoitamaan ja etenkin sen takia, et siihen on niin monta osallistu-
jaa sit mukana, et sitä ei voi puhelimellakaan hoitaa yhdellä soitolla, niin 
se menee sitte sähköpostin kautta.” H8 
 
” On tälläsii asioita, mitkä koskettaa kaikkia, niin joku ohjeistus tai tälla-
nen, niin sehän on oiva menetelmä niinku saada se menemään tosta säh-
kösesti vaan.” H7 
 
 
Henkilökunnan kanssa tapahtuvaa vuorovaikutusta pidetään myös erittäin merkittävänä 
osana johtamista. Kun johdettavana on erilaisia yksiköitä ja suuri henkilökuntamäärä, 
on tehtävä työtä yksikön yhtenäisen ja yhteisen työkulttuurin eli sosiaalisen ja mentaali-
sen tilan rakentumiseksi. Sen takia pidetään kaikilla tasoilla tärkeänä, että johtaja näkyy 
myös kentällä.  
 
 
4.2 Kehollisuus: läsnäolon ja poissaolon haasteet 
 
4.2.1 Lähellä ja kaukana 
 
Hajautetut yksiköt vaativat siis myös kehollista läsnäoloa, vuorovaikutusta, jotta yhtei-
nen sosiaalinen ja mentaalinen tila voi muodostua. Kehollisina olentoina olemme jatku-
vassa yhteydessä ympäristöömme aistiemme sekä oman olemisemme kautta. (Paalumä-
ki 2004, 170; Hujala & Rissanen 2013, 116) Kaikilla johtamisen tasoilla tuotiin haastat-
teluissa esiin, ettei toimistosta voi johtaa, vaan johtajan täytyy näkyä toiminnan keskel-
lä. Olennainen osa kehollista johtamista on fyysinen ja sosiaalinen läsnäolo tai toisaalta 
etäisyys. Voimakkaimmillaan kehollisuus on tilanteessa, jossa johtaja on fyysisesti sekä 
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sosiaalisesti paikalla. Läsnäolon voi aistia muutenkin kuin näkemällä tai koskettamalla, 
se voi ilmetä vaikkapa tuoksuna tai askeleiden ääninä käytävällä. (Ropo & Parviainen 
2001, Ropo & Sauer 2008.) 
 
” Jos se kanslia on lähellä sitä toimintaa, niin voi jopa toteutua tämmönen 
”avoimen oven johtaminen”, että kaikki tietää, että tossa se nyt on paikal-
la ja silt voi käydä periaatteessa kysymässä jotain jos haluais.” H8 
 
”Et onhan johtaminen sitä aitoo läsnäolemista ja sitte sitä kuuntelemista 
ja vuorovaikutusta ja ethän sä voi johtaa jos et sä niinku kuule sen kentän 
ääntä ja niit ajatuksii mitä sieltä tulee. Sehän on olennaista. Tietenkii.” 
H9 
 
Toimisto eli oma fyysinen työtila siis koetaan erillisenä, yksityisenä tilana, joka erottaa 
johtajan ympäristöstään. Vaikka virtuaalijohtamista pidettiin toiminnan sujumisen kan-
nalta välttämättömänä, pidettiin tärkeänä, että kommunikointi henkilöstön ja kollegoi-
den kanssa ei jää pelkästään virtuaalitasolle. Fyysinen läsnäolo sekä henkilökunnan ja 
kollegojen tapaaminen on onnistuneen johtamistyön edellytys. Hajautetussa organisaa-
tiossa kehollinen johtaminen koettiin siksi haasteellisena. 
 
”Kopissa istuminen ei johda mihinkään, vaan ehdottomasti on poistuttava 
sieltä työhuoneesta ja siellä ollaan vaan silloin kun hoidetaan paperiasiat 
kuntoon ja loppuaika on sitte syytä ollakki niinku oikeesti kentällä tapaa-
massa niitä tiimejä” H1 
 
”Sitte on erilaisii tapoja johtaa, mä pidän enemmän siitä että tota johtaja 
näkyy kentällä ja et tota on vuorovaikutuksessa henkilöstön kanssa” H6 
  
”Asiantuntijoit ei voi johtaa konttorista. Sen takia sun pitää niinku jalkau-
tuu, vaikka se tila olis oikeesti missä vaan.” H9 
 
 
Osastoryhmänpäälliköiden kohdalla fyysistä läsnäoloa tiedettiin odotettavan liittyen 
aikaisempaan työnkuvaan, jolloin ylihoitajat useimmiten hallinnoivat yhden erikoisalan 
toimintoja ja substanssiosaaminen ja näkyvyys henkilökunnan keskellä oli tavanomais-
ta. Nykyisessä organisaatiomallissa työkentän laajuuden ja työmäärän koettiin kuitenkin 
estävän käytännössä toiminnan toteuttamisen entisessä muodossaan. Henkilökunnan ja 
kollegoiden taholta tulevien odotusten ja käytännön toteuttamismahdollisuuksien välillä 
oleva ristiriita koettiin ajoittain ahdistavana ja työviihtyvyyttä haittaavana tekijänä.  
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”Joku mult kysykii et oot sä semmonen tilausylihoitaja, niin mä oon just 
sellanen, et mä tuun aina ja mut saa aina kiinni, mut mä en niinkun spon-
taanisti valitettavasti enää osastoilla niinkään käy.”H2 
 
Läsnäolokin alkaa olla abstrakti käsite koska silloin kun sä et ole siellä 
klinikassa sisällä, vaan oot siel jossain johtamiskansliassa, niin kukaan ei 
tiedä, missä sä olet ” H8 
 
Osastonhoitajilla esiintyi sama ongelma kuin osastoryhmänpäälliköillä, kun yksiköitä 
oli yhdistetty suuriksi yksiköiksi, jolloin työn kuva oli muuttunut päivittäisjohtamisesta 
painottuen yhä enemmän hallinnollisiin tehtäviin ja työalueet olivat niin suuria, että 
jatkuva fyysinen läsnäolo ei ollut mahdollista. Aikaisemmin osastonhoitajien työtilat 
sijaitsivat osastojen yhteydessä, keskellä päivittäistä toimintaa, jolloin fyysinen sekä 
sosiaalinen läsnäolo oli itsestäänselvyys. Nyt työtila saattoi olla osaston ulkopuolella tai 
vaikka se oli osaston sisällä, henkilökunnan kannalta sen koettiin olevan kaukana, koska 
alue oli niin laaja.  
 
”Mä oon nykysin hallinnollinen oh ja ennen mä en oo ollu niin sekin vai-
kuttaa jotenkin, et enää ei ehdi oleen täs koko kerrokses paikalla” H4 
 
”Lähiesimies, niin, hänen tilan pitää olla fyysisesti melko lähellä siinä, 
missä hän niinku tekee sen oman henkilökuntans kans sitä työtä, koska sit-
te tila myöski edesauttaa sitä, et sä oot näkyvissä.” H9 
 
 
Fyysisen ja sosiaalisen läsnäolon lisäksi on täytynyt kehittää uusia tapoja toimia, jotta 
yksikön yhteinen sosiaalinen ja mentaalinen tila voi kehittyä ja pysyä yllä. Siksi oman 
työtilan kasvaminen virtuaaliseksi tilaksi on välttämätöntä nykyajassa. Langaton yhteys 
mahdollistaa toimimisen ajan ja paikan erillisyydestä huolimatta, mutta todellinen fyy-
sinen läsnäolo kuitenkin koetaan edellytykseksi sille, että oppii tuntemaan työntekijänsä 
ja pystyy johtamaan toimintaa tarkoituksenmukaisella tavalla. (Dale 2005, 650.) Kehol-
linen johtajuus rakentuukin jatkuvassa vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa (Ropo 
& Sauer 2008). Kehityskeskustelut mainittiin useassa haastattelussa yhtenä tapana oppia 
tuntemaan henkilöstöä ja mahdollisuutena toteuttaa kehollista johtamista. Näissä koh-
taamisissa jokaisen oma historia ja kokemukset vaikuttavat siihen, millainen kokemus 
vuorovaikutuksessa syntyy.   
 
”Moni asiahan nyt tänä päivänä tällaset tekniset asiat hoituu virtuaaali-
sestikin, mut on kuitenkin paljo asioita mitä pitäs pystyy näin kasvotusten 
niinku hoitaa”. H9 
 38 
  
”Ei sitä kyllä voi johtaa niin ettei oo tällaista tapaamista face to face et ei 
pelkkä sähköpostijohtaminen kyl johda mihinkään. Kyl se rakentava kes-
kusteluyhteys täytyy säilyä.” H1 
 
 
4.2.2 Avoimuutta vai intimiteettiä 
 
Johdettavien yksiköiden sekä henkilöstön suuri määrä ja hajautettu sijainti tekevät mah-
dottomaksi olla kaikkialla fyysisesti koko ajan läsnä ja tavattavissa. Tämä huomioiden 
pidettiin parempana, että fyysinen työtila on kuitenkin yhdessä tietyssä paikassa, mistä 
johtaja on tavoitettavissa. Sähköpostin ja puhelimen avulla voi olla kollegoihin ja henki-
lökuntaan yhteydessä jatkuvasti, fyysisestä etäisyydestä huolimatta.  
 
”Et tota, et eihän semmost ihan otollist tilaa löydy ku meil on niin ha-
jautettuu tää toiminta. Et ainahan se on jollekkin johonki suuntaan pa-
rempi, kun sit taas johonki toiseen suuntaan” H9 
 
”Tiedon perille saaminen edellyttää sähköistä viestintää, koska henkilö-
kuntamäärä on niin suuri.” H5 
 
”Kunhan mä vaan olen kuitenkin käytettävissä että mun luo voi tulla sil-
loin kun on jotain asiaa ja mul on yleensä toi ovi auki, et se on nyt var-
maan se tärkein asia.” H3 
 
 
Vaikka työtilan avoimuutta pidettiin merkityksellisenä läsnäolon merkkinä, vaikuttivat 
käytännön olosuhteet monien tilojen sijainnin takia sen, että tila oli suljettu. Keskitetysti 
hallintotiloissa olleiden huoneiden ovia voi pitää auki avoimuuden ja tavoitettavuuden 
merkiksi. Tämä ei kuitenkaan ollut mahdollista, jos huoneet sijaitsivat yleisen kulku-
väylän varrella.  Myös lähellä olevista muista tiloista aiheutuva ääni tai muu häiriö saat-
toi edellyttää oven kiinni laittamista. 
 
”Tää on must tärkee asia. Et se tila on oikeesti avoin tila, mutta se ei saa 
olla niin avoin, ettei sitä voi koskaan panna ovee kiinni. Intimiteetti pitää 
säilyä.”H1 
 
”Äärimmäisin tilanne on se, mikä tällases kansliasijotukses voi olla.. Ihan 
suorastaan hullunkurinen tää asetelma, että ohikulkijat opetteli ulkoo niit 
nimiä, et mitä, ketä kaikkii on töissä missäkii ja kuka on ylihoitaja ja kuka 
on ylilääkäri ja me neuvottiin niitä ihan kun jotkut aulaemännät ees taas 
ja huolehdittiin niien kunnosta” H8 
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 Työrauhan takia etäisyyttä kliinisestä toiminnasta voitiin pitää etuna, toisaalta etäällä 
työskentely koettiin myös yksinäisenä. Tapaamiset kollegoiden tai henkilökunnan kans-
sa edellyttivät aina lähtemistä johonkin. Tilan sijainti vaikuttaa siksi myös ajankäyttöön, 
koska kaukana toiminnasta sijaitseva tila vaatii harkitsemaan, miten jakaa aikansa toi-
saalta hallinnollisten tehtävien, toisaalta henkilöstön odottaman konkreettisen, henkilö-
kohtaisen vuorovaikutuksen, kehollisen johtamisen näkökulmasta.  
 
”Jos ihan sitä tilaa tarkastellaan niin mä pidän ovea auki yleensä aina ja 
mä oon yleensä edustanu sitä että mulle ei varata aikaa mistään vaan tän-
ne kävellään vaan sisään kun ovi on auki ja saa tulla aina juttelemaan. Et 
tavallaan se tilan avoimuus on keskeinen.” H1 
 
”..on tietenkin olennaista ne lähimmät sun työtoverit ja ne yhteistyökump-
panit niinku täs esimiestasol. Se, missä heidän toimipistees sijaitsee, sil-
hän on iso niiku myöskin merkitys sen johtamisenkin näkökulmasta. Aika 
paljon mun mielest nää tila-asiat kulminoituu sen ajan käyttöön.” H9 
 
 
4.3 Johtamisen esteettinen näkökulma  
 
4.3.1 Järjestelmällisyyden kauneus  
 
Sairaalan kompleksinen johtamisympäristö asettaa johtamiselle omat haasteensa. Toi-
minnan sujuminen vaatii selkeää organisaatio- ja johtamisrakennetta, byrokratiaa, taylo-
ristisista tehokkuuden ja weberiläistä rationaalisuuden tavoittelua (Juuti 2003, 38; We-
ber 2004, Taylor 2004), toisaalta terveydenhuollon organisaatio on asiantuntijaorgani-
saatio, jossa johtaminen on koordinoivaa tiimijohtamista (Salminen 2005). Johtamisen 
estetiikka on myös kaksimerkityksistä: toisaalta rationaalista ja rakenteellista, selkey-
teen ja järjestykseen pyrkivää geometrista kauneutta (beauty of geometry), toisaalta 
arkisissa vuorovaikutussuhteissa rakentuvaa, kehollisuuden tunnustavaa eletyn elämän 
kauneutta (beauty of living body) (Ropo & Parviainen 2001, Ropo ym. 2002). 
 
Järjestelmällisyyden kauneus ja estetiikka (”beauty of geometry”) näkyi näissä haastat-
teluissa ehkä eniten organisaatiomuodon pohdinnassa.  Organisaatiomalli on matriisior-
ganisaatio ja yksijohtajajärjestelmä. Organisaation rakentuminen oli kuitenkin edelleen 
kesken eikä olennaisia valta- ja vastuurakenteita ole kaikilla tasoilla selkeästi kuvattu. 
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Se aiheuttaa vielä eri ryhmiä kohtaan odotuksia joita koetaan mahdottomaksi täyttää. 
Silloin esteettinen toiminta siinä suhteessa ei ole mahdollista kaikin osin.  
 
”Nehän tuo koko aja sit semmost, vähän semmosta niinku epämieltymystä, 
epäviihtyvyyttä, ei oo oikein asiat kunnossa, kun aina heitellään tämmösiä 
[fyysisen läsnäolon odotus], mut ei koskaan puhuta auki.”H2 
  
”No tää on laaja kenttä, vähän jää sillee paha mieli, ettei ehdi ihan käy-
mään tuol B:ssä ja C:ssä riittävästi.” H6 
 
 
Moniportaisessa organisaatiossa käytännön johtamistyö edellyttää etäjohtamista ja tie-
tynlaista hajauttamista, tiimijohtamista, jolloin substanssiosaajien, lähijohtajien vastuut 
kasvavat ja johdon eri tasojen sisäisen yhteistyön merkitys kasvaa. Sujuvan toiminnan 
takaamiseksi pidetään tärkeänä henkilökohtaisia tapaamisia lähimpien kollegoiden ja 
työparien kanssa, minkä johtajien työtilojen fyysinen sijainti osittain mahdollistaa, osit-
tain tekee hankalaksi, jos etäisyydet ovat suuret.  
 
”Kyl me ollaa niinku pyritty siihen että sitä johtamista jalkautetaan sitte 
sinne paikallisiin sairaaloihin ja lisätään sitä itsenäisyyttä siellä ja sitten 
vaan mä käyn siellä koordinoimassa tätä toimintaa, et meil on tällaset 
koordinoivat kokoukset” H1 
 
”Mut et jos sul on kauheen paljo niit yhteistyökumppaneit hajautettuna ni 
aina se on sit se lähteminen ja tuleminen ja varsinkin niitten lähimpien yh-
teistyökumppaneitten kans, puhumattakaan sit et sul on se iso hoitajamää-
rä” H9 
 
 
Johtamisen tilat ovat osa esteettisen toiminnan mahdollistamista. Johtajan työtila, fyysi-
set puitteet työn tekemiselle ja toisaalta esimerkiksi budjetti ja sairaalan sisäiset ohjekir-
jeet ja säännöt muodostavat johtajan työskentelyalueen rajat. (Hernes 2004, 72.) Näiden 
rajojen määrittely ja niiden tuoma valta ja vastuut eri organisaatiotasoilla ovat siis osit-
tain vasta muotoutumassa. 
 
”Mut et täähän vaikuttaa sillä lailla johtamiseen, tai työn tukemiseen, et 
mehän on jouduttu tekemään työn kuvia uusiks. Tää talo vaan ei toimi heti 
ja tila on muuttanut prosessit. Et, mä luulen, että tää on pitkä tie, ennen 
kuin meijän työ sujuu yhtä hyvin kun ennen.”  H4  
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Edellytyksenä johtamisen järjestelmällisyyden estetiikan toteutumiselle ovat myös toi-
mivat johtamisen työvälineet, laitteet ja sähköiset järjestelmät, jotka tukevat johtajaa 
työssään.  Nykyisin monet hallinnolliset asiat hoidetaan jo sähköisesti, joten hyvin toi-
mivien laitteiden sekä järjestelmien merkitys on suuri sekä johtajan ajankäytön että or-
ganisaation toimivuuden kannalta. Sähköisten järjestelmien käyttö on välttämätöntä 
sekä hallinnollisten tehtävien että esimerkiksi tiedonvälityksen kannalta, mutta järjes-
telmien käyttö ei aina ole ongelmatonta.  
 
”Kylhän se työ nykyään on, sehän on koneella kaikki mun työ,  jos nyt 
näin voi sanoo, pöytäpuhelintakaan ei enää ole, pelkkä kännykkä.” H4 
 
”Se on kyllä sietämätön tilanne, että sä joudut siis etsimään niit asioita, 
jotka sun pitäs hoitaa ja jonka hoitaminen on vaan itse asiassa yks hyväk-
syntäklikkaus, joka hyväksyntä on enemmän vaan joku muodollisuus, kun 
minkään päätöksentekoprosessin takan, et se on joku aiemmin sovittu asia, 
joka sit vaan pitää virallistaa koneella.” H8 
 
 
4.3.2 Eletyn elämän kauneus  
 
Sairaalassa johtaminen on asioiden, asiantuntijuuden ja asiantuntijoiden johtamista. Ai-
noastaan hierarkkinen, byrokratiaan ja rationaalisuuteen perustuva johtaminen ei tällai-
sessa ympäristössä ole paras vaihtoehto. Asiantuntijaorganisaation johtaminen edellyt-
tää pikemminkin vuorovaikutteista johtajuutta, työn organisointia niin, että ihmiset voi-
vat itse suunnitella ja valvoa työtään sekä seurata työnsä tuloksia, kuten Mary Parker 
Follett (1949) jo aikanaan esitti.   
 
Esteettinen johtaminen on arkisissa vuorovaikutussuhteissa rakentuvaa, kehollisuuden 
tunnustavaa eletyn elämän kauneutta (beauty of living body) (Ropo & Parviainen 2001, 
Ropo ym. 2002). Esteettiseen johtamiseen sisältyvät tietämisen eri lajit, myös kokemuk-
sen ja kohtaamisten tuoma hiljainen tieto, jota kertyy jokapäiväisestä työstä eli esteetti-
nen tieto edellyttää henkilökohtaisen kokemuksen kautta saatua, elämyksellistä tietoa 
(Hansen ym. 2007, Ropo & Sauer 2008).  
 
”Ja jotenkin on kyllä alkanut itekin kallistua sille linjalle, että sen aika 
äkkiä tunnistaa noista sähköposteista, milloin asia alkaa olla semmonen, 
että se pitää lopettaa se sähköpostilla osallistuminen ja johtaminen ja ko-
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koustaminen ja on fiksumpaa kutsua koolle se puolen tunnin tai tunnin ko-
kous jossa kaikki on paikalla ja se lopputulos syntyy.” H8 
 
”On suunniteltava, miten koko suuren henkilökunnan oppii tuntemaan ja 
pystyy toimimaan tasapuolisesti kaikkien kanssa. Olennaista on tiedonvä-
litys sähköisesti, jolloin kaikki saavat saman tiedon ja toisaalta sitten fyy-
sinen läsnäolo mahdollisuuksien mukaan.” H5 
 
 
Sairaala on asiantuntijaorganisaatio, joten kaikilla johtamisen tasoilla koettiin, että sub-
stanssiosaaminen antaa syvempää ymmärrystä johtamiseen. Kuitenkin suurten ja eri 
erikoisaloja sisältävien hallinnonalojen johtajilla, kuten osastoryhmänpäälliköillä, kli-
nikkaryhmänjohtajilla ja tulosyksikön johtajilla, oli selvä näkemys siitä, että substans-
siosaaminen ei ollut mahdollista kuin omalla kapealla erikoisalueella.  
 
”Että nythän meidän alueet vaan laajenee ja laajenee ja kaikilla on sel-
lasia alueita, jotka on vaan tullu, josta oikeesti sä et sitte, ainakaan eri-
koissairaanhoidon vaatimustason toiminnasta, sä et enää voi sisältöö tun-
tee.” H2 
 
”Enhän mä voi tehdä päätöksii jostain täältä ja olettaa et ei ne tarvii nyt 
hoitajia et kyl ne pärjää tällä ja tällä, jos en mä ihan oikeesti tajua, et mis-
tä se niinku koostuu se hoitajan työ” H9 
 
 
Eletyn elämän kauneus ja estetiikka (”beauty of living body”) vaatii kehittyäkseen läs-
näoloa, lähimpien työtovereiden ja alaisten tuntemista. Tor Hernesin (2004, 72) kuvaa-
mista tilan eri muodoista yhteisen sosiaalisen ja mentaalisen tilan syntymisen välttämä-
tön edellytys on myös fyysinen, virtuaalinen tai kuviteltu inhimillinen läsnäolo. Kehol-
linen johtajuus on läsnä olevaa johtajuutta, vaikka fyysisesti ei aina voi olla paikalla. 
Kaikkien haastateltujen toimintaa kuvaa tarve yhteiseen kokoontumiseen vähintään työ-
parien ja lähimpien alaisten kanssa.  
 
”Terveydenhoidossa on kyllä todella se, että sen lähijohtajan tai sen joh-
tajan toimenkuvaan niinkun olennaisesti kuuluu se substanssiosaaminen ja 
silloin sen täytyy myös olla siellä läsnä ja silloin sen työtilan pitää kyllä 
sijaita siellä.” H1 
 
”Tiimityötä se on yhtälailla se kliininen työ ja yhtälailla se johtaminen. 
Niin se on.”  H8 
 
”Se toinen osapuoli ei koskaan tiedä, että se johtaja on ajan tasalla ja 
läsnä, jos ei se sinne kentälle jalkaudu.” H8 
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Työalueet koetaan ehkä liian suuriksi ja hajanaisiksi, jotta perinteisillä johtamistavoilla 
voitaisiin kovinkaan helposti saavuttaa yhteinen työn imu ja päämäärä, yhteinen men-
taalinen tila. Pyrkimyksenä kuitenkin on, että organisaatiossa toimiville ihmisille muo-
vautuu sille yhteisölle tyypillisiä arvoja, normeja ja oletuksia, jotka vuorostaan muo-
vaavat yhtenäisiä ajattelu- ja toimintamalleja. (Harding 2002, Juuti 2003, 72; Paalumäki 
2004, 175.) 
 
”Tuntee sen oman tiiminsä ja oman porukkansa ja se on erittäin tärkeätä 
sit sen molemmin puolin et sit myöskin se työntekijä tietää johtajansa nä-
kemykset ja ominaisuudet .” H1  
 
”Sähköpostissa ratkaistaan yksittäisiä kysymyksiä, mut sit sellaiset isot 
linjat täytyy luoda sit tämmöisissä johtamiskokouksissa tai sit ihan henki-
lökohtaisissa kehityskeskusteluissa.” H1 
 
”..käydä pitämässä näitä kontakteja näihin kaikkiin toimijoihin ja sillä 
lailla niinku luoda se näkemys siitä ja ymmärrys siitä et mitä tääl ollaan 
tekemässä ja et kaikki tekee samoilla pelisäännöillä.” H1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 44 
5 POHDINTA JA PÄÄTELMÄT 
 
5.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 
 
5.1.1 Luotettavuus 
 
Norman K. Denzin ja Yvonna S. Lincoln (1994) kuvaavat laadullista tutkimusta tekevää 
tutkijaa ”tee-se-itse” -tutkijaksi, joka kulkee omia polkujaan, käyttäen mitä tahansa saa-
tavilla olevaa strategiaa, metodia tai empiiristä materiaalia ja kehittää tarvittaessa uusia. 
Tutkimuksen kulkua ei ole etukäteen päätetty, vaan tutkimuskäytännöt riippuvat tutki-
muskysymyksistä – ja kysymykset taas ovat sidoksissa kontekstiinsa. (Denzin & Lin-
coln 1994, 2.)  Tätä oli aloittelevana tutkijana aluksi vaikea ymmärtää.  Mitkään palaset 
eivät menneet määrätyille paikoilleen, vaan kuva piti piirtää ja maalata itse. Tutkimus-
aihe oli kuin valkoinen paperi, johon käsitteet antoivat muutaman lyijykynähahmotel-
man, mutta vasta se, miten empiiristä aineistoa tarkastelin, tuotti kuvaan värit ja täyte-
läisemmät muodot. 
 
Tutkimuksen luotettavuuden arviointi perinteisillä arviointikriteereillä on laadullisessa 
tutkimuksessa vaikeaa. Vuorovaikutteinen kohtaaminen haastattelutilanteessa on juuri 
siihen tilanteeseen, siihen kontekstiin sidottu tapahtuma, joka ei toistu täysin autenttise-
na, vaikka sama haastattelija ja haastateltava kohtaisivat samassa paikassa uudelleen 
toisena aikana. Ihmisten kokemukset ja historia muuttuvat, ymmärrys haastattelukysy-
myksistäkin muuttuu. Tutkimuksen luotettavuutta mittaava toistettavuus on käytännössä 
mahdoton.  
 
On kuitenkin muita keinoja pyrkiä vastaamaan luotettavuuden vaatimukseen. Laadulli-
nen tutkimus perustuu aineiston tekstuaaliseen muotoon (Silverman 1995, Hirsjärvi & 
Hurme 2001, Elo & Kyngäs 2008.) ja tutkimusprosessin aikana tapahtuva jatkuva ai-
neiston ja analyysin vuoropuhelu (Hirsjärvi ym. 2001, 209) täytyy löytyä kirjallisena 
tuotoksena, johdonmukaisena tarinana, jota voi seurata alusta loppuun. Luotettavuuden 
kannalta on olennaista pystyä seuraamaan, miten haastatteluaineisto on kerätty, tiivistet-
ty, luokiteltu ja abstrahoitu. Tutkimuksen tekijä yhdistää osat kokonaisuuteen, painotta-
en tilanteisiin ja sosiaalisiin suhteisiin vaikuttavia merkityksellisiä seikkoja (Denzin & 
Lincoln 1994, 3; Silverman 1995), joten on erittäin tärkeää, että tutkija raportoi luotet-
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tavasti tutkimuksen koko prosessin ja tulokset, ei vain omia tulkintojaan, vaikkakin tu-
lokset edellyttävät tulkintaa, ennen kuin tutkimus on valmis. Tähän olen pyrkinyt kir-
jaamalla luvussa 3 ”Aineisto ja menetelmät” huolellisesti aineistonkeruun ja analysoin-
nin prosessit, joihin tämän tutkimuksen tulokset ja päätelmät perustuvat.  
 
Laadullisessa tutkimuksessa pyritään etsimään syvempää tietoa jostain ilmiöstä, siksi 
luotettavuutta parantaa myös se, että tutkija löytää sellaisen kohdejoukon, jolla on 
tutkimuskohteesta mahdollisimman paljon tietoa. (Denzin & Lincoln 1994, 229; Hirs-
järvi & Hurme 2001, Vilkka 2009, 114.) Koska tässä tutkimuksessa tarkoituksena oli 
kerätä tietoa siitä, miten sairaalassa toimivien johtajien oman käsityksen mukaan 
fyysinen työympäristö vaikuttaa heidän työhönsä, valitsin haastateltaviksi erään 
sairaalan eri organisaatiotasoilla toimivia johtajia. Mielestäni onnistuin saamaan erittäin 
edustavan kohdejoukon, sillä johtajat olivat kaikilta organisaation eri tasoilta, sekä 
lääkäri- että hoitotyön johtajia. Lisäksi kaikki olivat olleet johtamistehtävissä jo vuosia, 
osa jopa vuosikymmeniä ja käyneet erilaisia organisaatiomuutoksia läpi, joten heidän 
laajan kokemuksensa kautta sain rikkaan aineiston analysoitavaksi, vaikka tutkimuksen 
teema useimmista tuntui aluksi oudolta.  Ennen varsinaisia haastatteluja olin tehnyt 
sairaalassa johtotehtävissä toimivalle henkilölle esihaastattelun, jonka perusteella 
haastatteluteemojen osuvuus tutkimuskysymykseen nähden vahvistui.  
 
Kohdejoukkona johtajat ovat haasteellinen ryhmä. Mats Alvesson ja Stanley Deetz 
(2000) ovat kiinnittäneet huomiota siihen, etteivät johtajat ehkä ole kiinnostuneita vas-
tailemaan pitkiin kyselylomakkeisiin sen enempää kuin osallistumaan aikaa vieviin 
haastatteluihin. Tämä todentui myös osittain haastattelupyyntöihini saamissani vastauk-
sissa: yhdeltä henkilöltä suoraan kieltäytymisenä, epäsuorasti kahdelta, jotka jättivät 
vastaamatta haastattelupyyntöön. Osittain myös tämä näkökulma mielessäni päädyin 
valitsemaan haastattelun aineistonkeruumenetelmäksi. Sen lisäksi, että riittävän yksise-
litteisen kyselylomakkeen laatiminen tutkimuskohteesta olisi ollut haasteellista, pidin 
hyvin mahdollisena, että kyselylomake jäisi täyttämättä, mutta jos henkilö suostuu haas-
tatteluun, saan vastaukset kysymyksiini. Tutussa organisaatiossa olisi myös tarvittaessa 
ollut helpompaa lähestyä henkilökohtaisesti mahdollisia informantteja, ellen olisi saanut 
sähköpostitse lähetettyihin pyyntöihin riittävästi vastauksia.  
 
 46 
Ongelmalliseksi voisi myös muodostua tilanne, jossa haastateltava käyttää hyväkseen 
tutkijaa tai tutkimustulosta joko muokaten vastauksiaan tai tutkimuksen tuloksia edis-
tääkseen haluamaansa lopputulosta.  Näin tutkijasta voi tulla PR-työläinen huomaamat-
taan. (Alvesson & Deetz 2000.)  Organisaation rakentumisen ja uusien toimintatapojen 
muodostumisen ollessa vielä kesken, olisi haastateltavien ollut ehkä mahdollista yrittää 
tutkimustulosten kautta vaikuttaa yleisiin näkemyksiin muutoksista. Haastateltavat ker-
toivat kuitenkin pääsääntöisesti omia näkemyksiään haastattelun teemoihin liittyen. 
Muutaman haastattelun yhteydessä poikettiin haastattelun teemojen ulkopuolelle haasta-
teltavan aloitteesta. Aiheet sivusivat muita työtiloja tai johtamista, organisaatiorakennet-
ta, joista oli sinänsä mielenkiintoista kuulla eri näkökulmia puolin ja toisin, mutta mah-
dollisimman pian pyrin palauttamaan haastattelun aiheeseen. Sivutut aiheet lisäsivät 
omaa ymmärrystäni haastateltavien työnkuvasta, mutta eivät kuitenkaan suoranaisesti 
olleet sellaisia, jotka olisivat vaikuttaneet tutkimustuloksiin tai nousseet tutkimukseni 
raportointiin.   
 
Samassa organisaatiossa työskenteleminen saattoi vaikuttaa myös siihen, miten kuuli 
toisen puheen, haastattelija haastateltavan ja päinvastoin. Laadullisessa tutkimuksessa 
jokaisen oma historia on mukana tilanteessa. Tulkinnallisen näkökulman mukaan koh-
deryhmän ja kulttuurin tuntemus on tärkeää, tutkijan pitääkin tuntea tutkimiensa ihmis-
ten maailma saadakseen oikeaa tietoa (Juuti 2006, 15), sillä ihmisten kokemukset ja 
käsitykset ovat kulttuurisidonnaisia. (Alvesson & Deetz 2000, 62 - 75; Hirsjärvi & 
Hurme 2001) Laadullisessa tutkimuksessa voidaan myös ”lukea rivien välistä”. Tässä 
tutkimuksessa kohteena oli haastateltavien näkemys tutkimuksen kohteena olevasta il-
miöstä, jolloin puheen sisältö oli merkityksellinen. Tutkimuksen taustakäsitteisiin liitty-
vän ilmisisällön lisäksi oli tarkoituksena etsiä mahdollisesti jotain uutta, muita työympä-
ristöä määrittäviä merkityksiä ja siksi pidin tärkeänä säilyttää alkuperäiset ilmaisut lai-
nauksissa. Lisäksi autenttiset lainaukset haastatteluista varmistavat vielä omalta osaltaan 
tutkimuksen raportoinnin luotettavuutta. 
 
Haastattelu oli mielestäni oikea valinta tutkimusmenetelmäksi.  Aiheen erilainen näkö-
kulma johtamiseen olisi ollut varmasti haasteellisempaa saada esiin esimerkiksi kysely-
lomakkeen avulla.  Mahdollisuus haastattelun aikana kysymysten ja vastausten tarken-
tamiseen auttoi sekä haastattelijaa että haastateltavaa. Sain mielenkiintoisia ja monipuo-
lisia vastauksia tutkimuskysymykseeni ja lisäksi johtajan oma huone haastattelupaikka-
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na antoi minulle haastattelijana mahdollisuuden havainnoida johtajan autenttista työti-
laa. Sairaalassa toimivilla johtajilla on lopulta materiaalisen työympäristön merkitykses-
tä johtamiselle melko selkeä näkemys.   
 
5.1.2 Eettinen pohdinta 
 
Tutkimustulosten luotettavuuteen ja uskottavuuteen vaikuttaa myös tutkimuksen eetti-
nen toteuttaminen (Clarkeburn & Mustajoki 2007). Empiirisessä tutkimuksessa tutkijan 
tulee huolehtia siitä, että tiedonhankintaan, tutkimusmenetelmään, tutkimuskohteeseen 
ja tutkijaan liittyvät eettiset näkökulmat huomioidaan (Silverman 2004, 200 - 209; 
Tuomi 2007, 76).  Haastattelututkimuksessa on huolehdittava siitä, että haastateltavaa 
on informoitu tutkimuksen luonteesta, osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja mahdolli-
suudesta keskeyttää tutkimus (Vilkka 2007, 115 - 116; Kvale 1997,  104 - 113).  Haas-
tattelun saatekirjeessä (Liite 1) tuotiin esiin edellä mainitut seikat, joista vielä haastatte-
lun alussa mainitsin. Haastattelutilanne on reflektiivistä vuorovaikutusta haastateltavan 
ja haastattelijan välillä, joten raportointi voidaan nähdä pikemminkin aktiivisena ja osal-
listuvana kuin passiivisena tosiasioiden kirjaamisena, siksi eettisen luotettavuuden var-
mistamiseksi kirjoittaja joutuu haastamaan oman tekstinsä itsensä sekä yleisen arvioin-
nin kohteeksi. (Rhodes 2009.) 
 
Haastattelututkimuksessa, jossa informanttien määrä on suhteellisen pieni, on olennais-
ta, että haastateltavien anonymiteetti ja luottamuksellisuus säilyy. Haastattelun 
tarkoituksena on kuitenkin tutkia johtamisen materiaalisen ulottuvuuden ilmiötä eikä 
henkilökohtaisia mielipiteitä, joten huolellisella ilmiön käsitteellistämisellä vastaajien 
anonymiteetin voi säilyttää, kun tutkimussuunnitelman raportoinnissa noudatetaan 
hyvää tieteellistä työtapaa. Haastateltavien pienestä lukumäärästä johtuen tässä 
tutkimuksessa organisaatiotason perusteella olisi ehkä ollut mahdollista tunnistaa 
vastaaja. Varmistaakseni sen, että haastattelun tulokset jäävät anonyymeiksi, raportoin 
tarkoituksellisesti haastateltavien taustatiedot hyvin yleisellä tasolla ja erittelemättä 
miehiä ja naisia tai heidän tehtäviään organisaatiossa. Hanna Vilkka (2007, 114) muis-
tuttaa, että jos haastateltava on ilmoittanut, ettei halua jotain merkittävän muistiin, se on 
jätettävä pois. Joissain haastatteluissa haastateltava huomautti, ettei halua sanomaansa 
asiaa mukaan haastatteluun. Näissä kohdin suljin nauhurin tai jätin litterointivaiheessa 
tekstin kirjaamatta. 
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Tutkimuskohde on samassa organisaatiossa, jossa itse työskentelen, joten eettiset 
näkökulmat tutkimuksen eri osapuolien sekä tutkimusasetelman  osalta on huomioitava 
erityisen tarkasti (Mäkinen 2006). Koska olen työskennellyt samassa organisaatiossa eri 
toimialueilla yli kolmekymmentä vuotta, oli todennäköistä, että olen tavannut osan 
haastateltavista muissa yhteyksissä aikaisemmin.  Pohdin etukäteen asiaa eettiseltä kan-
nalta, voiko mahdollinen tuttuus vaikuttaa haastattelijan ja haastateltavan 
objektiivisuuteen, haastattelun sisältöön tai mahdollisesti myös vastauksiin. Lähinnä 
ongelma voisi olla siinä, haluaako haastateltava kertoa rehellisesti mielipiteensä työti-
lastaan ja johtamistavastaan. Kysymyslomakkeet olisivat tietenkin olleet anonyymim-
piä, mutta aiheen haastavuus puolsi haastattelututkimuksen tekemistä, koska sekä haas-
tattelijalla että haastateltavalla on mahdollisuus esittää tarkentavia kysymyksiä. Koin 
kuitenkin, että haastateltavat kertoivat avoimesti näkemyksistään. Useimmat eivät tun-
nistaneet minua nimeltä, vaikka sitten tavattaessa totesivatkin tuttuuden. Samassa orga-
nisaatiossa työskenteleminen saattoi vaikuttaa siihen, että haastattelun teemoissa pysy-
minen oli ajoittain haasteellista. Keskustelut olivat kuitenkin antoisia ja avasivat minulle 
tutkijana uusia näkymiä muutoksessa elävän organisaation haasteisiin muutenkin kuin 
tilaa koskien. 
 
Hyvään tieteelliseen käytäntöön kuuluu luonnollisesti myös toisen tekemän tutkimus-
työn kunnioittaminen. Se tarkoittaa, että tutkimuksessa käytetyt lähteet on merkittävä 
oikein eikä toisen tuloksia esitellä omina. (Mäkinen 2005,  185 - 186) Tähän olen 
pyrkinyt noudattamalla tiedeyhteisössä sovittuja merkintätapoja huolellisesti sekä 
tarkistaen lähteiden ja kirjallisuusviitteiden yhtäpitävyyden tekstissä.  
 
5.2 Tutkimustulosten tarkastelua 
 
Kun muutama vuosi sitten aloin pohtia tutkimusaihettani, materiaalisen ympäristön tut-
kimus oli melko uutta. Johtamista terveydenhuollossa on tutkittu lähinnä hoitotieteen 
näkökulmasta. Osastonhoitajia on tutkittu mm erilaisiin johtamistapoihin, työnkuvaan 
tai organisaatiomuutoksiin liittyen, ylihoitajiin / osastoryhmänpäälliköihin tai lääkärei-
hin kohdistuvaa tutkimusta on vieläkin kaiken kaikkiaan melko vähän Suomessa.  Kriit-
tinen tutkimus pyrkii tarjoamaan uusia, vaihtoehtoisia näkökulmia tutkimukseen. Kun 
nykyisin organisaatiota pidetään historiallisesti muodostuneena sosiaalisena yhteisönä, 
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johon ympäristö vaikuttaa (Hatch & Yanow 2003, 65 - 69; Tsoukas & Knudsen 2003, 
10.), on myös johtamistutkimukseen saatu uusi näkökulma, jossa tutkimuksen kohteena 
on organisaation sosiaalisten suhteiden merkitys johtamiselle (Salovaara 2011, 115 - 
116).  
 
Tutkimustehtävänäni on tutkia organisaation materiaalista maailmaa, fyysisen tilan ja 
kehollisuuden yhteyksiä johtamiseen sairaalaorganisaatiossa. Tässä tutkimuksessa teo-
reettisena viitekehyksenä materiaalisen ympäristön määrittelemiseksi olen käyttänyt 
käsitteitä tila, artefaktit, kehollisuus ja organisaatioestetiikka. Käyttämäni kirjallisuuden 
mukaan tila kuvataan fyysisenä, sosiaalisena ja mentaalisena tilana, jonka rajoja virtuaa-
linen todellisuus vielä laajentaa (Hernes 2004, 72; Tuomi 2001, 28). Artefaktit ovat ih-
misen luomia asioita ja esineitä, joiden avulla luodaan merkityksiä tilalle, kuka tilaa 
käyttää ja miten tai kuka kuuluu joukkoon (Paalumäki 2004, 171). Me kaikki olemme 
kehollisia olentoja, joilla on oma historia ja kokemus elämästä ja ympäristöstä, johon 
olemme jatkuvassa yhteydessä kehomme ja aistiemme kautta (Hujala & Rissanen 2013, 
116). Kokemustemme kautta meille kertyy jatkuvasti hiljaista tietoa, jota käytämme 
joko tarkoituksella tai huomaamatta toimiessamme tehtävissämme. Kokemuksen kautta 
saavutettu tieto, taito ja osaaminen mahdollistavat esteettisen toiminnan työssämme, 
jonka rajat organisaatio määrittelee. (Hansen ym. 2007, Ropo & Sauer 2008.)  Näihin 
käsitteisiin olen perehtynyt jo tehdessäni kandidaatintutkielmaa, josta sitten jatkoin ma-
teriaalisen tilan tutkimista edelleen. Aiheen rikkaus ja monipuolisuus vaikeutti ajoittain 
sen rajaamista, mitä oli lopulta tarkoitus tutkia. Jokaisesta käsitteestä itsessään olisi saa-
nut laajemmankin aiheen. Tutkimuksen tulosten perusteella voi kuitenkin todeta, että 
nämä valitut käsitteet määrittävät johtamisen materiaalisen maailman ilmiötä monipuo-
lisesti. 
 
Kiinnostuksen kohteena oleva materiaalisen ympäristön merkitys johtamiselle tuotti 
monia uusia ja erilaisia näkökulmia. Pelkkä fyysinen tila, työhuone, ei ollut haastatelta-
vien mielestä kovinkaan merkittävä seikka, vaan olennaisempana pidettiin sitä, kuka 
tilassa työskentelee. Tarkemmin haastattelujen sisältöihin tutustuessa itse tila tuli kui-
tenkin määritettyä monesta eri näkökulmasta. Fyysinen tila oli tarpeellinen oman työn 
toteuttamiseksi, kun tarvittiin rauhaa keskusteluun, kehittämiseen, kahden tai useamman 
henkilön keskeisiin palavereihin. Oma fyysinen tila tarjosi työrauhaa tarvittaessa, vaik-
ka itse johtamistyö vaati usein jalkautumaan kentälle. Työtilan merkityksestä 
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statussymbolina sekä sijainnin että varustelun osalta puhuttiin käsityksenä, omaa 
työtilaa ei pyritty esittämään verrannollisena omaan asemaan, pikemminkin päinvastoin. 
Pohdin tässä yhteydessä, mikä on käsityksen ja kokemuksen ero ja millainen merkitys 
sillä on tutkimuskysymykseen vastattaessa. Koska tässä tutkimuksessa 
tutkimuskysymyksessä kysyttiin näkemyksiä, mielestäni sekä kokemus että käsitys 
asiasta  toivat yhtä hyvin vastauksia. 
 
Johtamistoiminnasta oli tarkoitus saada haastateltavilta lyhyt kuvaus, mutta useimmiten 
kuvaus muodostui melko laajaksi. Ehkäpä kysymys olisi pitänyt muotoilla toisin, rajata 
kysymys tarkemmin.  Toisaalta haastattelin johtajia heidän päivittäiseen työhönsä vai-
kuttavista asioista, jolloin itse johtamistoiminta nousi kuitenkin merkittävään asemaan, 
kontekstiksi, johon muita teemoja peilattiin. Sairaala on kompleksinen ympäristö joh-
tamiselle, toisaalta johdettavana on laajat toiminta - alueet, toisaalta asiantuntijaorgani-
saatio, jossa jokaisen erityisosaaminen tulee ottaa huomioon. Johtajiin kohdistuva sub-
stanssiosaamisen vaatimus lisää vielä osaltaan johtamisen vaatimuksia 
.  
Hoitotyön johtajien työnkuva oli muuttunut selkeästi verrattuna lääkäreihin. Haastatte-
luissa muutos nousi esiin myös hoitotyön johtajiin kohdistuvien odotusten ja toteutta-
mismahdollisuuksien välisenä ristiriitana. Hoitotyön johtajien työnkuvan muuttuminen 
vie yhä kauemmas kentästä, hallinnolliset ja taloudelliset näkökohdat painottuivat vah-
vasti uudessa tehtäväkuvassa. Ylihoitaja - nimikkeen muuttuminen osastoryhmän pääl-
liköksi kuvaa ehkä myös omalta osaltaan työnkuvan muutosta.  Ylihoitaja koetaan vielä 
selkeästi hoitotyöhön liittyväksi nimikkeeksi ja tehtäväksi, osastoryhmän päällikkö joh-
taa osastoryhmiä, laajempia kokonaisuuksia. Haastatteluja tehtäessä muutokseen sopeu-
tuminen oli vielä kesken henkilöillä itselläänkin ja muutoksen kuva oli epäselvä organi-
saatiotasolla sekä henkilöstön keskuudessa. Haasteellisimpana koettiin kehollisen johta-
juuden toteuttaminen, kun aika ei enää millään riittänyt koko pirstaleisen kentän koh-
taamiseen kovin usein.   
 
Ajankäytön ongelmallisuus nousikin esiin useissa haastatteluissa. Se, että tilat sijaitsivat 
etäällä toiminnasta, aiheutti väistämättä sen, että oli pohdittava, miten ja mihin aikaansa 
käyttää. Johtajat olivat luoneet omia tapojaan optimoida ajankäyttöä: reaaliaikaisen toi-
minnan seuraaminen tietokoneelta auttoi huomaamaan, milloin oli syytä mennä fyysi-
sesti paikalle tai taksimatkalla paikasta toiseen luettiin sähköposteja ja vastailtiin niihin 
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tai hoidettiin välttämättömiä puheluita. Näistä innovaatioista huolimatta aikaa kuluu 
aina siirryttäessä paikasta toiseen, eikä aina ole mahdollista tehdä samalla jotain muuta. 
Tämä seikka pakottaa todella miettimään, miten rajallisen aikansa käyttää järkevästi ja 
tehokkaasti suhteessa tehtävään työhön.  
 
Johtajan työtilan fyysinen sijainti vaikuttaa mahdollisuuteen olla kehollisesti läsnä. 
Koska tutkimassani organisaatiossa johdettavat alueet olivat laajoja ja hajaantuneina 
fyysisesti eri tiloihin, jotka saattoivat olla kymmenien kilometrien päässä toisistaan, 
johtajan työtilan sijainti ei koskaan ollut optimaalinen kaikkien näkökulmasta. Kaukana, 
useiden kilometrien päässä olevien yksiköiden johtamisessa virtuaalijohtaminen säh-
köisten kommunikaatiovälineiden avulla on välttämätöntä. Nämä materiaaliset artefaktit 
siis auttavat häivyttämään ajan ja paikan erillisyyden. Vaikka fyysinen läsnäolo ei jat-
kuvasti ole mahdollista, sähköiset kommunikaatiovälineet mahdollistavat jatkuvan läs-
näolon, koska johtaja on tavoitettavissa. Haastattelussa mainittu ”tilausylihoitaja” kuvaa 
mielestäni erinomaisesti nykyistä johtamisen mallia muutenkin. Työtila voi sijaita missä 
vain, mutta tarvittaessa johtajan tavoittaa ja hänet usein voi saada paikalle tai ainakin 
ottamaan kantaa tarvittaessa. 
 
Ilkka Tuomi (2001, 28) toteaa, että arkkitehtuuri rakentaa tilaympäristön, jossa me 
elämme ja toimimme. Määrittelemällä sen, miten voimme kohdata tai välttyä kohtaa-
masta toisiamme, myös arkkitehtuuri vaikuttaa olennaisesti siihen, miten sosiaaliset 
suhteet muodostuvat. Sosiaalisten suhteiden syntymiselle tilalla ja sen sijainnilla on siis 
merkitys. Arkkitehtuuri voi toimia vallan välineenä, kuten jo aikanaan 1560-luvulla 
Firenzessä rakennettu Vasari Corridor. Se oli katettu käytävä, joka johti kaikkiin valtaa-
pitäville tarpeellisiin tiloihin, ”rahvaan” yläpuolella, kuten kuva 1 esittää. Näin hallitsi-
joiden ei tarvinnut olla tekemisissä epämiellyttävän arkisen todellisuuden kanssa, vaan 
he saattoivat halutessaan tarkkailla ylhäältä kansalaisten toimintaa. (Burrell & Dale 
2003.)   
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KUVA 1. Vasari Corridor  Firenze, Italia 
 
Uudessa sairaalassa on keskitetty hallinto omalle käytävälleen, erilleen kliinisestä toi-
minnasta, samaa keskitettyä tapaa on noudatettu viime aikoina mahdollisuuksien mu-
kaan vanhoissakin tiloissa. Hallinnollisten tilojen läheisyys toisiinsa nähden mahdollis-
taa johdon keskinäisen välittömän yhteydenpidon ja näin osaltaan tukee johtamista. Tila 
muokkaa toimintaa, koska hajautetussa ympäristössä etäjohtaminen on välttämättö-
myys, vaikka edelleen on myös tehtäviä, jotka on hoidettava välittömässä henkilökoh-
taisessa vuorovaikutuksessa. Pohdittavaksi jää, ovatko hallinnon käytävät omalla lail-
laan ”vasari-corridoreja”, riittävän kaukana vieraannuttamaan johtajan kliinisen työn 
todellisuudesta?  Haastatteluissa tuli kuitenkin korostetusti esiin johtajien tarve olla mu-
kana kentällä, tapaamassa toimivia tiimejä. Onko tavoiteltu läsnäolo ja avoimuus myös 
kontrollointia? Uusien tilojen lasiset seinät viestivät avoimuutta, mutta antavat myös 
mahdollisuuden kontrolliin, tapahtumia ulkopuolella voi seurata poistumatta tilasta. 
Toisaalta kuitenkin koettiin, että lasiseinät tekevät tilasta rauhattoman ja ei-intiimin, 
muun muassa yksi haastatteluista siirryttiin lopulta tekemään toiseen tilaan, koska johta-
jan omassa työtilassa ei lasisten seinien takia voinut rauhallista haastatteluhetkeä taata.  
 
Organisaation fyysiset ilmenemismuodot muokkaavat toimijoiden identiteettiä ja vuo-
rovaikutuksessa syntyvää yhteisyyden tunnetta sekä tekevät organisaation toimijat nä-
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kyväksi ulospäin (Paalumäki 2004, 171). Näitä artefakteja ovat myös henkilökunnan 
työasut, jotka kertovat itse kunkin asemasta ammatillisessa hierarkiassa ja toisaalta erot-
tavat henkilökunnan asiakkaista (Pearson ym. 2001, Bechky 2008, Hartikainen 2009). 
Lääkäreillä oli työtakki päällä tai naulakossa odottamassa, että työtilasta poistuttaessa 
se tarvittaessa puetaan päälle. Osastonhoitajilla oli samanlaiset työpuvut kuin muullakin 
hoitohenkilökunnalla, joka osoittaa, että kuulutaan samaan ryhmään. Ainoastaan osasto-
ryhmänpäälliköillä ei ole virallista työpukua, vaan jokaisella on oman näkemyksensä 
mukaiset työvaatteet. Tämä ryhmä ei siis näyttäisi kuuluvan mihinkään muuhun ryh-
mään.  Asia voidaan nähdä myös niin, että tähän ryhmään kuuluvien ei tarvitse käyttää 
yhtenäistä pukukoodia ilmaistakseen asemansa, koska he eivät ole suorassa vastuussa 
potilashoidosta, vaan sen mahdollistavasta hallinnollisesta ja taloudellisesta toiminnas-
ta, eikä omaa ryhmää ilmaisevaa yhtenäistä pukeutumista näin ollen ole katsottu tar-
peelliseksi.  
 
5.3 Päätelmät ja jatkotutkimusehdotukset 
 
Omakohtaisesti työtilan ja sen sijainnin merkitys on tullut uudelleen ajankohtaiseksi, 
kun sairaalan remontin takia vuodeosasto muutti väistötiloihin, josta viimehetkillä pois-
tettiin osastonhoitajan työtilat. Muutos aiheutti sen, että oma työtilani vaihtui kolme 
kertaa vuoden kuluessa, ensimmäinen noin sata metriä käytävää ja sitten seitsemän ker-
rosta ylemmäs, toinen noin neljäsataa metriä käytäviä ja kerroksen alemmas ja kolmas 
lopulta vajaan sadan metrin päähän, kerrosta alemmas. On siis ollut pakko löytää uusia 
toimintatapoja omaan johtamistyöhön sekä osaston päivittäisen toiminnan turvaamisek-
si. Aluksi tuntui, että aina oli väärässä paikassa; kun kysyttiin osastolla, olin työhuo-
neessa ja kun kysyttiin asioita, joiden hoitamiseksi tarvittavat välineet tai tiedot olivat 
työhuoneessa, olin osastolla tai matkalla jossain sillä välillä. Pelkästään matkoihin työ-
huoneelta osastolle ja takaisin saattoi kulua reippaasti kävellen 30 – 60 minuuttia työ-
päivän aikana.  
 
Muutos on kuluttanut voimavaroja ja aiheuttanut paljon stressiä sekä itselle että omalle 
työyhteisölle. Rehellisyyden nimissä on todettava, että se on hidastanut tämän tutki-
muksen tekemistäkin huomattavasti. Toisaalta tämä kokemus on antanut pohjaa ja uusia 
näkökulmia tutkimustehtävääni. Johtajan fyysinen poissaolo voi antaa tilaa ja mahdolli-
suuden ryhmän jäsenille kehittyä, löytää uusia ideoita, kuten Arja Ropo & Erika Sauer 
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(2008, 475) ovat todenneet. Se on myös haastanut etsimään uusia käytännön tapoja to-
teuttaa läsnä olevaa johtamista. Oman yksikön kanssa on kehitetty monia uusia toimin-
tatapoja, esimerkiksi vuorovastaavan tehtäväkuvan vahvistaminen tai sähköpostin ja 
tekstiviestien käytön lisääminen keskinäisessä kommunikoinnissa. Sähköpostin kautta 
koko henkilökunnalle lähtevä viikkotiedote kertoo yhteisesti, mitä viikon kuluessa on 
tapahtunut ja mitä seuraavalla on odotettavissa. Vaikka sähköpostijohtaminen toisaalta 
koetaan etäjohtamiseksi, toisaalta se antaa välineet olla tavoitettavissa silloinkin, kun ei 
voi olla fyysisesti läsnä. Virtuaalijohtaminen ei välttämättä ole huono asia, se voi myös 
avata uusia mahdollisuuksia toiminnan ja johtamisen kehittymiseen ja kehittämiseen. 
Virtuaalijohtamistakin voi kehittää työkaluksi, minkä avulla voi toteuttaa läsnä olevaa 
johtamista.  
 
Vielä muutamia vuosia sitten erästä poliitikkoa nimitettiin paheksuvasti ”kännykkä – 
isäksi”, kun hän kertoi pitävänsä kauempana asuviin lapsiinsa yhteyttä päivittäin matka-
puhelimen avulla.  Nyt matkapuhelin on perheiden päivittäinen yhteydenpitoväline, 
vaikka asutaan saman katon alla. ”Sähköpostijohtamista” paheksutaan ehkä vielä vähän 
samaan tapaan, pidetään tärkeänä, että johtaja on nimenomaan fyysisesti tavoitettavissa 
ja läsnä. Fyysisen läsnäolon vaatimus tulee sekä henkilökunnan että johtajan itsensä 
taholta. Uudet organisaatiomuutosten tuomat vaatimukset ovat vielä melko tuoreita ja 
fyysisen, sosiaalisen, mentaalisen tilan laajeneminen virtuaaliseksi hakee vielä muoto-
aan monella tavalla.  
 
Onko sekä henkilökunnalla että johtajilla itsellään vielä sisäänrakennettuna ajatus fyysi-
sestä läsnäolosta niin vahva, että jatkuvan fyysisen läsnäolon toteutumisen mahdotto-
muus on vaikea hyväksyä? Tämä näkemys voi vaikeuttaa uusien tapojen ja mahdolli-
suuksien löytämistä. Tila vaikuttaa tekijään ja tekijä tilaan – jos siis johtaja pystyy hy-
väksymään sen, että virtuaalisesti läsnä oleva johtaminen voi tilanteesta riippuen olla 
aivan yhtä hyvää johtamista, kuin fyysisesti läsnä oleva johtaminen, se voi parantaa 
työviihtyvyyttä ja vähentää turhaa stressiä. Virtuaalijohtamisen käyttö työvälineenä ei 
kuitenkaan tarkoita sitä, että fyysistä, kehollista läsnäoloa ei tarvittaisi lainkaan. Monis-
sa haastatteluissa todettiinkin, kuinka on vielä paljon asioita, jotka pitää hoitaa henkilö-
kohtaisesti ja fyysisesti läsnä ollen 
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Virtuaalinen johtaminen auttaa laajentamaan työtilaa, mahdollistaa laajalla alueella sa-
manaikaisen kommunikoinnin ja antaa omalta osaltaan aikaa työn tekemiseen. Sähköis-
ten välineiden avulla kommunikointi on kuitenkin sävyltään köyhempää, koska silloin 
jää huomiotta kehonkieli, millä kommunikaation perillemenossa on merkittävä osuus. 
Virtuaalitilan käytön lisääntyessä koko ajan olisi ehkä tarpeen luoda uusia eettisiä sekä 
käytännöllisiä ohjeistuksia sähköisen kommunikaation käytössä. Vaikka virtuaalitila 
lisää työtilaa, sekin pitää pystyä rajaamaan, myös virtuaalitilassa täytyy olla mahdollista 
”laittaa ovi kiinni” työrauhan takaamiseksi tarvittaessa.  
 
Tilan merkitys ei ole yksinkertaisesti kuvattavissa, kuten eräs haastateltavista totesi: 
 
”Tän tilan vaikutus tähän työhön, niin ei sitä kukaan oo ymmärtänyt.” H4 
 
Fyysiseen työympäristöön kohdistuu lopulta yllättävän paljon ja osin ristiriitaisia odo-
tuksia. Oman tilan tulisi olla avoin, mutta myös suljettu. Sen tulee sijaita lähellä ja antaa 
työrauha – mutta voidakseen tavata kollegoita tai henkilökuntaa, tilasta joutuu poistu-
maan. Tilalla sinänsä ei ole merkitystä, mutta sitä voidaan pitää statussymbolina. Ajan-
käyttöön tila vaikuttaa, samoin tilan sijainti toimintaan nähden.  On päätettävä, mitä voi 
hoitaa virtuaalisesti, milloin mentävä paikalle fyysisesti.  Siirtymiset paikasta toiseen 
vievät väistämättä aikaa joltain muulta toiminnalta – kyse on siis ajankäytön priorisoin-
nista ja toisaalta fyysisen ja virtuaalisen kohtaamisen priorisoinnista. Tähän vaikuttaa 
tila ja sen sijainti, mutta myös johtamisnäkemys, näkemys oman tehtävän käytännölli-
sestä ja eettisestä toteuttamisesta.   
 
Kehollinen johtaminen tarkoittaa fyysistä ja sosiaalista läsnäoloa ja se tuntuu sopivan 
luontevasti sairaalan kompleksiseen johtamis- ja toimintaympäristöön. Jatkuva vuoro-
vaikutus kollegoiden, henkilökunnan, potilaiden ja muiden sidosryhmien kanssa edellyt-
tää johtajalta kuulemista, kuuntelemista, läsnäoloa ja näkymistä toiminnan keskellä. 
Haastatteluissa tuotiin painokkaasti esiin, että tila itsessään ei ole niin merkityksellinen 
kuin se ihminen, joka tilassa työskentelee. Se ihminen, johtaja, on se, joka omalla toi-
minnallaan vuorovaikutuksessa ympäristönsä kanssa vaikuttaa siihen, miten yksikön, 
työyhteisön yhtenäinen ja yhteinen työkulttuuri syntyy.  Työyksikön tai organisaation 
yhteinen mentaalinen tila, yhteinen ymmärrys toimintatavoista ja toiminnan tarkoituk-
sesta vaatii kehittyäkseen inhimillistä läsnäoloa. (Hernes 2004, Heiskanen 2007.) Sosi-
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aalinen ja mentaalinen läsnäolo ei kuitenkaan enää edellytä jatkuvaa fyysistä paikalla-
oloa, koska virtuaalijohtamisen keinoin voi olla läsnä, vaikkei ole paikalla. 
 
Johtamisen esteettinen näkökulma, järjestelmällisyyden ja eletyn elämän kauneus, antaa 
vielä uuden tarkastelutavan tilan merkityksestä johtamiselle. Järjestelmällisyyden kau-
neus toteutui osittain: selkeät rakenteet edistävät organisaation sujuvaa toimintaa (Ropo 
& Parviainen 2001, Ropo ym. 2002.), mutta organisaation rakentuminen selkeine vallan 
ja vastuun määrittelyineen oli vasta muotoutumassa. Johtamisen fyysiset puitteet työn 
tekemiselle, johtajan työtila sekä työhön tarvittavat välineet olivat kaikilla kunnossa. 
Sen sijaan sähköisten järjestelmien toimivuudessa oli parantamisen varaa, ne ovat kui-
tenkin organisaation keskeinen informaatioväylä ja organisaatiomuodon vaatiman etä-
johtajuuden edellytys.  Eletyn elämän kauneus näkyi kokemuksen tuomana johta-
misosaamisena. Esteettiseen johtamiseen sisältyvät tietämisen eri lajit, myös kokemuk-
sen ja kohtaamisten tuoma hiljainen tieto, jota vuosien kokemus oli kaikille haastatte-
lemilleni johtajille kartuttanut. (Nonaka 2005, Hansen ym. 2007, Ropo & Sauer 2008.)   
Hiljainen tieto antaa ymmärrystä omaa sekä toisen työtä kohtaan, jota toivottu läsnä 
oleva vuorovaikutus kollegoiden ja henkilökunnan kanssa omalta osaltaan oli lisäämäs-
sä.  
 
Tässä tutkimuksessa johtamisen estetiikasta on sivuttu vain pientä osaa, järjestelmälli-
syyden (beauty of geometry) ja eletyn elämän kauneuden (beauty of living body) näkö-
kulmasta. Organisaation toimivuuden takaava järjestelmällisyys, selkeät rakenteet ja 
vastuut luovat kehyksen, jossa kehollinen, eletyn elämän tuomien kokemusten ja jokai-
sen oman historian muovaama johtaminen voi toteutua jatkuvassa vuorovaikutuksessa 
ympäristönsä kanssa. Molempia tarvitaan tasapainoisen ja toimivan johtamisen element-
teinä, niin kuin joki tarvitsee uomansa soljuakseen rauhassa eteenpäin. Johtamisen este-
tiikka itsessään tarjoaa vielä monia mielenkiintoisia mahdollisuuksia laajemman tutki-
muksen kohteena.  Esteettistä ja kehollista johtamista on tutkittu vanhustenhuollon alu-
eella (Hujala ym. 2013), mutta se puoltaa paikkaansa tutkimuskohteena myös laajem-
min terveydenhuollon alueella. 
 
Olisi kiinnostavaa tehdä johtamisen tiloihin kohdistuvaa tutkimusta laajemmin, esimer-
kiksi eri sairaanhoitopiirien alueilla ja nähdä, painottuvatko tilan merkitykset erilailla 
erityyppisissä yksiköissä. Juuri nyt on meneillään suuria rakennushankkeita monissa 
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sairaanhoitopiireissä ja nähtäväksi jää, miten on huomioitu - vai onko huomioitu - tilan 
merkitystä johtamistyön kannalta. Marja Markkulan (2011) mukaan johtaminen voidaan 
nähdä tukijärjestelmänä, jonka avulla organisaatio tavoitteet voidaan saavuttaa. Siksi on 
tärkeää, että myös johtajien toimintaedellytykset organisaatiossa ovat sellaiset, että hei-
dän toimintansa on mahdollista sujuvasti ja suunnitelmallisesti.  
 
Sirkka Hirsjärvi työryhmineen (2001, 51) puhuu kielen käytön sosiaalista todellisuutta 
rakentavasta luonteesta ja haastateltavien käyttämä värikäs ja kuvaileva kieli saikin mi-
nut pohtimaan myös diskursiivista tai narratiivista tutkimusotetta aineiston analyysissä. 
Vaikka tässä päädyinkin laadullisessa tutkimuksessa perinteisempään analyysitapaan, 
sisällönanalyysiin, samasta aineistosta voisi varmasti löytää aivan uusia ulottuvuuksia 
erilaisen lähestymistavan avulla. 
 
5.4 Yhteenveto 
 
Tämä tutkimus tuotti tietoa sairaalassa toimivien johtajien näkemyksistä materiaalisen 
työympäristön merkityksestä johtamiselle sekä siitä, millainen johtajan materiaalinen 
toimintaympäristö sairaalassa on. Työpaikka sinänsä jo kertoo, mikä on työnantaja, sillä 
ympäröivä organisaatio on eräänlainen artefakti. Työhön liittyvinä artefakteina johtajal-
la oli tietokone ja matkapuhelin, sähköiset kommunikaatiovälineet, jotka pääosin nykyi-
sin ovat työnantajan käyttämä informaatioväylä. Virtuaalisten kommunikaatiovälineiden 
käyttö on välttämätöntä työstä suoriutumisen kannalta myös siksi, että tehtäväkenttä on 
hajautunut laajalle alueelle. Johtamistyössä on jatkuva ristiriita fyysisen läsnäolon mah-
dollisuuden ja mahdottomuuden välillä. Ei riitä, että on halu olla läsnä, jos aika ja etäi-
syys sen estävät. Uusia työmuotoja kehitetään ja tavoitettavuutta parannetaan virtuaali-
johtamisen keinoin. Tehokas työskentely edellyttää kuitenkin tarvittaessa sekä fyysistä 
että virtuaalista työrauhaa. 
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KUVA 2.  Työhuone.  
Oman työtilan kuvaamisessa tärkeimpinä ominaisuuksina esiin nousivat kaikilla haastatelluilla 
asianmukaiset työvälineet: tietokone, matkapuhelin, tulostin, työpöytä ja arkistotila. Jokainen 
myös muokkaa tilasta omannäköisen joko tarkoituksella tai huomaamattaan. 
 
Se, millainen työtila fyysisesti on, ei ole kovin merkityksellistä johtamisen kannalta, jos 
työvälineet ja tarvittava työrauha toteutuvat. Tila kertoo kuitenkin aina myös jotain 
asukkaastaan, jokainen muokkaa tilasta omannäköisen joko tarkoituksella tai huomaa-
mattaan (Kuva 2). Tilan sijainti vaikuttaa siihen, miten johtaja on tavoitettavissa, miten 
toivottu avoimuus voi toteutua. Tutkimuksen tuloksissa nousi esiin pitkin matkaa, kuin-
ka ristiriitaisia odotuksia sekä johtajilla itsellään että henkilökunnalla johtajan työn suh-
teen on: toisaalta avoimuuden ja läsnäolon vaatimus ja toisaalta tarve yksityisyyteen, 
työrauhaan. Johtajan työtilan sijainnin merkitys oli suoraan verrannollinen siihen, millä 
organisaatiotasolla johtaja työskenteli. Mitä lähempänä kliinistä toimintaa johtajan työ-
tehtävä oli, sitä merkityksellisemmäksi koettiin kaikilla tasoilla se, että johtajan työtila 
on lähellä ja läsnäolo on näkyvää. 
 
Laajojen työalueiden takia johtajan fyysisen työtilan sijainti ei koskaan ole kaikista nä-
kökulmista optimaalinen. Koska työnantaja viime kädessä määrittelee, missä johtajien 
työtilat sijaitsevat, se merkitsee mahdollisuutta käyttää valtaa sen suhteen, mitä johta-
misaluetta halutaan tukea: hallinnollista, organisaation järjestelmällisyyteen pyrkivää 
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johtamista vai vuorovaikutteista, henkilökunnan ja tiimien kanssa läheisessä yhteydessä 
toimivaa johtamista, vai mahdollisesti jotain muuta. 
 
Viitekehyksenä olleet käsitteet osoittautuivat hedelmälliseksi perustaksi fyysisen, mate-
riaalisen ympäristön määrittelyssä. Tässä tutkimuksessa tärkeimmiksi näkökulmiksi 
fyysisen ympäristön määrittelyssä nousivat tila ja kehollisuus. Tilan eri muodot, fyysi-
nen, sosiaalinen ja mentaalinen, saivat yhteiseksi nimittäjäkseen myös virtuaalisuuden, 
joka on mahdollistanut ajan ja paikan erillisyyden ja vaikuttaa näin suuresti nykypäivän 
johtamiseen sekä työelämän käytännön toteuttamiseen. Tässä tutkimuksessa artefaktien 
osuus ei painottunut itsenäisenä niin vahvasti, vaikka sekä työvälineet artefakteina että 
oman tilan personifiointi onkin merkittävässä osassa. Mielenkiintoinen on myös se joh-
tajien näkemys, että jo organisaatioympäristö itsessään käsitetään artefaktina. Sairaa-
laympäristössä myös henkilöstön vaatetus ja nimikyltit ovat artefakteina merkittävässä 
osassa osoittamassa, kuka kuuluu mihinkin joukkoon. Tilan ja artefaktien ja toisaalta 
kehollisuuden ja artefaktien yhteys oli kuitenkin niin merkittävä, että katsoin järkeväksi 
käsitellä niitä tuloksissa yhdessä.  
 
Kehollisuus oli jopa yllättävän merkittävä tekijä johtamiselle sairaalaympäristössä. Se 
nousi jatkuvasti esiin läsnäolon ja poissaolon ristiriitana. Johtajaa odotettiin kentälle ja 
sinne myös haluttiin. Kehollisessa johtamisessa jatkuva vuorovaikutus on olennainen, 
yhteinen sosiaalinen ja mentaalinen tila edellyttää syntyäkseen myös fyysistä läsnäoloa. 
Tuloksissa nousi toistuvasti esiin näkemys, että ei ole uskottava johtajana, ellei ole läs-
nä, ymmärrä substanssia. Toisaalta jatkuva läsnäolo tiedettiin mahdottomaksi, mutta se 
ei poistanut sitä näkemystä, että näkyvyys vaikuttaa uskottavuuteen johtajana. Keholli-
seen johtamiseen olennaisesti liittyvä fyysinen läsnäolo tuli esiin yleensä positiivisessa 
mielessä. Johtajan läsnäolo oli odotettu ja haluttu asia. On kuitenkin mahdollista, että 
läsnäolo koetaan myös ahdistavan tai jopa pelottavana (Ropo & Sauer 2008).  Useissa 
haastatteluissahan tuotiin esiin, että johtamisen fyysinen ympäristö ei ollut yhtä merkit-
tävä kuin johtaja, joka tilassa työskentelee. Loistavat tilat eivät auta henkilökuntaa jos 
tilassa toimiva johtaja on hankala.  
 
Tutkimuksen tulokset eivät ole suoraan yleistettävissä kohdejoukon pienuuden vuoksi, 
mutta tulokset ovat kuitenkin hyvin suuntaa antavia informatiiviselta kannalta onnistu-
neen kohdejoukon rakenteen vuoksi. Haastateltavat olivat sairaalassa eri organisaa-
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tiotasoilla toimivia, kokeneita hoitotyön johtajia sekä lääkärijohtajia ja heidän näke-
myksensä tilojen merkityksestä perustuu pitkään kokemukseen johtajana erilaisissa ym-
päristöissä. Tästä syystä tutkimuksen tuloksista voi olla hyötyä esimerkiksi sairaalatilo-
jen suunnittelussa, erityisesti johtamisen näkökulmasta. 
 
Tämän tutkimuksen tekeminen on ollut tavattoman kiintoisaa. Perehtyminen erilaisiin 
lähestymistapoihin ja tutkimusmetodeihin opintojen aikana ja tätä tutkimustyötä tehdes-
sä on avannut aivan uudenlaisen maailman.  On ollut riemastuttavaa ja rohkaisevaa 
huomata, että vielä tässä vaiheessa oppii ajattelemaan uudella lailla. Materiaalin rikkaus 
on aiheuttanut osaltaan sen, että tutkimusraportin kirjoittaminen on kestänyt kauemmin 
kuin ajattelin, koska välillä oli vaikeuksia rajata, mitä lopulta halusin.  -  Toisaalta tie-
tysti opiskelun pituuteen on vaikuttanut myös se, että olen opiskellut ja tehnyt tätä tu-
kimusta täysipäiväisen työnteon ohessa. Raportin kirjoittamisen viivästyessä moni asia 
myös organisaatiossa on muuttunut ja se on osoittanut entistä selkeämmin minulle tutki-
jana, että johtaminen on kontekstiin sidottua toimintaa. Tänä päivänä samat teemat tuot-
taisivat taas monta uutta tarinaa, koska aikaa on kulunut ja uutta historiaa syntyy jatku-
vasti. 
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LIITE 1 
Haastattelun saatekirje 
 
 
Hyvä Vastaanottaja, 
 
Johtamisen materiaalinen, fyysinen ympäristö ja sen merkitys johtamiselle ja johtajuudelle on 
nousemassa esiin uutena tutkimusalueena eri tieteenaloilla. Materiaaliseen ympäristöön kuulu-
vat esimerkiksi tila eri muodoissaan, artefaktit (esineistö, työasu, logo), organisaatioestetiikka 
sekä kehollinen johtajuus.  Tätä aihetta sivuaa vahvasti myös Itä-Suomen yliopistossa meneil-
lään oleva Suomen Akatemian rahoittama ”Hyvinvoinnin rakentuminen vanhuspalveluissa - 
organisaatio, muotoilu ja johtaminen avaintekijöinä” – tutkimushanke, johon myös pro gradu - 
tutkielmani liittyy.   
Tarkoituksena on organisaation eri tasoilla toimiville johtajille tehtävän haastattelututkimuksen 
avulla tutkia, onko johtamisen materiaalinen, fyysinen ulottuvuus merkityksellistä toiminnan 
kannalta esimiehen näkökulmasta ja miten tila mahdollistaa tai estää johtamista.  Tutkimuksen 
tuloksia voi hyödyntää jatkossa uusien sairaalatilojen suunnittelussa ja sairaalatyöyhteisöjen 
toiminnan kehittämisessä.  
Tutkimuslupa on saatu 23.2.2011. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Hyvää tutki-
muskäytäntöä noudattaen haastattelussa esille tulleet asiat raportoidaan tutkimusjulkaisuissa 
tavalla, jossa osallistujia tai muita haastattelussa mainittuja yksittäisiä henkilöitä ei voi tunnis-
taa. 
Haastattelut on tarkoitus tehdä maaliskuun 2011 aikana.  Haastatteluun varataan aikaa noin 45 
minuuttia haastateltavan valitsemana ajankohtana hänen työhuoneessaan. Haastattelun teemoja 
ovat muun muassa seuraavat: 
 oman johtamistoiminnan lyhyt kuvaus 
 oman työtilan kuvaus 
 pohdintaa johtamisen ja tilan yhteydestä (esim. työtilan ja sen sijainnin tarkoituksenmu-
kaisuus toiminnan kannalta, johtajan läsnäolon ja poissaolon merkitys ja haasteet joh-
tamiselle, virtuaalisuus/etäjohtaminen) 
 
Vastaan mielelläni tutkimusta koskeviin kysymyksiin. Otan yhteyttä viikon kuluessa voidak-
semme neuvotella sinulle sopivasta haastatteluajankohdasta. Toivottavasti voit osallistua tutki-
mukseen! 
 
Leila Nevalainen 
TtM-opiskelija 
Terveyshallintotiede   
Itä-Suomen yliopisto  
Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitos 
lnevalai@student.uef.fi 
puh. 041 4303487 
 
Lisätietoja pro gradu –tutkielmasta ja sen taustahankkeesta: 
Anneli Hujala, tutkija, FT, Itä-Suomen yliopisto Sosiaali- ja terveysjohtamisen laitos,  
anneli.hujala@uef.fi 
https://www.uef.fi/stj/hyvrava 
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LIITE 2 Haastattelun teemat 
 
 
Haastattelun teemat 
 
1. Määrittele lyhyesti johtaminen/johtajuus oman tehtäväsi näkökulmasta 
 
2. Oman työtilan kuvaus 
 
 Missä oma työtila sijaitsee? 
 Mitä työtilassa tulee olla, että se on toimiva? 
 Artefaktit? 
 
3. Tilan ja sijainnin tarkoituksenmukaisuus 
 
 organisaation toiminnan kannalta 
 johtamisen kannalta 
 
4. Miten tila mahdollistaa tai estää johtamista? 
 
 läsnäolon/poissaolon merkitys/haasteet johtamiselle? 
 virtuaalisuus? 
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väittäsin, että osa siitä on sem-
mosta loukkaantumista siitä, että, 
oma työtilahan on tietynlainen 
statussymboli vielä kuitenkin  
olemassaan, niin se että heiltä on 
riisuttu semmone statussymboli, 
kuin oma nimetty työhuone, 2 
loukkaantumista 
oma työtila status-
symboli 
heiltä on riisuttu 
statussymboli, oma 
nimetty huone 
statussymboli tila 
se on must arvostuksen mitta kans 
että on osoittaa esimiehelle se 
oma tila ja oma huone siellä, 3 
arvostus 
oma tila, oma huone 
status, 
työn arvo 
tila 
jos ihan sitä tilaa tarkastellaan 
niin mä pidän ovea auki yleensä 
aina ja mä oon yleensä edustanu 
sitä että mulle ei varata aikaa 
mistään vaan tänne kävellään 
vaan sisään kun ovi on auki ja saa 
tulla aina juttelemaan. et tavallaan 
se tilan avoimuus on keskeinen. 1 
pidän ovea auki 
ei varata aikaa 
kävellään vaan sisään 
saa tulla aina 
tilan avoimuus on 
keskeinen 
avoimuus 
-tavoitettavuus 
tila 
kehollisuus 
mun mielestä se on  merkityksel-
listä että on se oma tila osaston-
hoitajalla. on niin paljon kuitenkin 
semmosta salassa pidettävää asiaa 
ja sit kuitenkin näit kahdenkeski-
siä keskusteluja niin must on 
kuitenkin ihan tärkeää et on se tila 
minne mennä ja missä olla 3 
oma tila 
 salassa pidettävää 
asiaa  
kahdenkeskisiä kes-
kusteluja  
on se tila minne men-
nä ja missä olla 
yksityisyys 
luottamuksellisuus 
 
tila, kehollisuus, 
johtamisen estetiikka  
beauty of living body 
mä oon täällä hallinnon käytäväl-
lä. sijainti on tavallaan työrauhan 
antava, mut toisaalta niin ei oo 
kartalla kovin paljon, mitä tuol 
tapahtuu..et semmonen huono 
puoli 4 
hallinnon käytävällä 
sijainti työrauhan 
antava, 
ei ole kartalla mitä 
tuol [osastolla] tapah-
tuu 
työrauha 
erillisyys 
 
tila, kehollisuus 
tietenki tarvitaan se sellanen tila 
mikä täytyy olla et mikä on niinku 
intiimi ja rauhotettu, missä pystyy 
sitte kahdenkeskisesti keskustelee 
luottamuksellisist asioista. 9 
intiimi ja rauhoitettu 
tila 
kahdenkeskeiset 
keskustelut 
luottamuksellisuus 
 työrauha 
luottamuksellisuus 
tila 
siellä ollaan vaan silloin kun 
hoidetaan paperiasiat kuntoon 1 
hoidetaan paperiasiat työrauha 
johtamistehtävät 
tila 
huone, mis mul on tietokonepääte, 
jonkunlaiset hyllyt, koska mun on 
tiettyjä asioita arkistoitava 2 
huone 
tietokone, hyllyt, 
arkistointi 
fyysiset puitteet 
työvälineet 
tila, artefaktit 
johtaminen itsessään vaatii myös-
kin semmosta  keskittymistä 9 
johtaminen itsessään 
keskittymistä 
työrauha 
johtamistyö 
suunnittelu 
kehittäminen 
                        
   tila, kehollisuus                                                                                               
kylhän se työ nykyään on sehän 
on koneella kaikki mun työ jos 
nyt näin voi sanoo, pöytäpuhelin-
takaan ei enää ole, pelkkä kän-
nykkä 4 
koneella on kaikki 
työ 
kännykkä 
virtuaalinen tila artefaktit 
tila 
on tossa noita omia tauluja tai 
julisteita mitä mä oon kehystyttä-
ny täs matkan varrella työssä 7 
omia tauluja, julistei-
ta 
tilan personifiointi,  
viihtyisyys 
artefakti 
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tavanomaisen kokoinen näyttö ton 
vanhan näytön rinnalle ja sillälail 
saa niinkun tätä sähköst työpöytä-
tilaa laajennettuu, mikä on niin-
kun ergonomisesti tosi iso juttu,8 
sähköst työpöytää 
laajennettuu, 
ergonomia 
ergonomia, vir-
tuaalinen työtila 
artefakti 
tila 
tärkeintä on tietysti hyvät nää 
tekniset edellytykset sähkösiin 
järjestelmiin ja sitten vähän tilaa, 
että voi pitää kahdenkeskisiä tai 
3-4 henkilön kanssa palveria 
ilman et tarttee siirrtyä mihkään 6 
tekniset edellytykset 
sähköiset järjestelmät 
tilaa neuvotteluihin 
virtuaalinen tila, 
fyysinen ti-
la/yksityisyys 
tila, artefaktit 
meillä on niikun semmosta väli-
töntä yhteydenpitoo tässä, niin se 
mahdollistuu 7 
välitöntä yhteydenpi-
toa 
fyysinen läsnäolo 
vuorovaikutus 
kehollisuus 
jos sul on niinku kauheen paljo 
niit yhteistyökumppaneit niinku 
hajautettuna ni aina se on sit se 
lähteminen ja tuleminen 9 
paljon yhteistyö-
kumppaneita, lähte-
minen ja tuleminen 
etäisyys 
tilan sijainti 
läsnäolo/poissaolo 
kehollisuus 
tila 
loppuaika on sitte syytä ollakki 
ninku oikeesti kentällä tapaamas-
sa niitä tiimejä  ja käydä pitämäs-
sä näitä kontakteja näihin kaikkiin 
toimijoihin ja sillälailla niinku 
luoda se näkemys siitä ja ymmär-
rys siitä et mitä tääl ollaan teke-
mässä ja et kaikki tekee samoilla 
pelisäännöillä 1 
kentällä tapaamassa 
tiimejä, 
pitämässä kontakteja 
kaikkiin toimijoihin, 
luoda näkemys ja 
ymmärrys, mitä ol-
laan tekemässä, 
samoilla pelisäännöil-
lä 
 
näkyvyys, läsnäolo 
valvonta? 
 
 
kehollisuus 
johtamisen estetiikka, 
beauty of geometry, 
beauty of living body 
malli, millä hoitotyön johtaminen 
esimerkiks on nyt rakennettu, niin 
se on kaikilla tää sama, niin meil 
ei ole yhtä tiettyä fyysistä ympä-
ristöä 2 
malli, millä hoitotyön 
johtaminen rakennet-
tu 
ei yhtä tiettyä fyysistä 
ympäristöä 
organisaatiomallin 
vaikutus, 
ei voi olla kaikkial-
la 
läsnäolo/poissaolo  
kehollisuus 
 
tää fyysinen etäisyys, sehän  se on 
se juttu, ei niinkään se oman työti-
lan sisältö. 9 
 
fyysinen etäisyys on 
se juttu 
ei oman työtilan 
sisältö 
tilan sijainti 
läsnäolo/poissaolo 
kehollisuus 
 tila 
 
joku mult kysykii et oot sä sem-
monen tilausylihoitaja, niin mä 
oon just sellanen, et mä tuun aina 
ja mut saa aina kiinni, mut mä en 
niinkun spontaanisti valitettavasti 
enää osastoilla niinkään käy. 2 
 
tilausylihoitaja 
mä tuun aina ja mut 
saa kiinni 
spontaanisti en enää 
osastoilla käy 
tavoitettavuus  
tilan merkitys ajan-
käyttöön  
 
läsnäolo/poissaolo 
kehollisuus 
kunhan mä vaan olen kuitenkin 
käytettävissä että mun luo voi 
tulla silloin kun on jotain asiaa ja 
mul on yleensä toi ovi auki, et se 
on nyt varmaan se tärkein asia. 3 
olen käytettävissä, 
mun luo voi tulla, 
kun on asiaa 
ovi on auki 
 läsnäolo 
avoimuus 
tilan sijainti 
kehollisuus 
ei sillä tehdä sitä johtajuutta. et 
vaik mul ois kummonen tila - 
niinku et mä sanoin jo aikasem-
min et sil ihmiselhän on se mer-
kitys.. kuka siel tilassa toimii ja 
miten se toimii 9 
ihmisellä merkitys, 
kuka tilassa toimii 
henkilön  merkitys tila, kehollisuus 
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